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El objetivo de la investigación fue determinar la relación entre la gestión por competencias 
y desempeño laboral en el Hospital La Caleta de Chimbote, año 2019. 
La investigación fue de enfoque cuantitativo, de tipo no experimental, con un diseño 
descriptivo, correlacional, de corte transversal y propositivo. La población estuvo 
conformada por 85 trabajadores, cuya muestra de estudio fue el total. Se empleó tres tipos 
de técnicas: la encuesta, el focus groups y el análisis documental; y como instrumentos: El 
cuestionario, la guía de focus groups y la guía de análisis documental, para la recolección 
de datos de las variables. Los resultados obtenidos fueron analizados estadísticamente a 
través de los programas EXCEL y SPSS-versión 25; y para establecer la correlación se 
utilizó el estadístico de Pearson, cuyos resultados se presentaron en cuadro y figuras 
estadísticas. 
Los resultados determinaron que la variable gestión por competencias tienen una relación 
moderada, con el desempeño laboral; según el factor de correlación de Pearson 
(0.716**), cuyo valor de significancia es 0.000 menor al 0.05; por tanto, se aceptó la 
Hipótesis alternativa y se rechazó la hipotesis nula; es decir, existe relación entre las variables 
de estudio. 
Palabras clave: Gestión por competencias, desempeño laboral, competencias cardinales, 







The objective of the research was to determine the relationship between skills management 
and work performance at the Hospital La Caleta de Chimbote, year 2019. 
The research was a quantitative approach, non-experimental, with a descriptive, 
correlational, cross-sectional and prepositive design. The population was made up of 85 
workers, whose study sample was the total. Three types of techniques were used: the survey, 
focus groups and documentary analysis; and as instruments: The questionnaire, the focus 
groups guide and the document analysis guide, for data collection of the variables. The 
results obtained were statistically analyzed through the EXCEL and SPSS-version 25 
programs; and to establish the correlation, the Pearson statistic was used, whose results were 
presented in table and statistical figures. 
The results determined that the variable management by competences has a moderate 
relationship with work performance; according to Pearson's correlation factor (0.716 **), 
whose significance value is 0.000 less than 0.05; therefore, the Alternative Hypothesis was 
accepted and the null hypothesis was rejected; that is, there is a relationship between the 
study variables. 













O objetivo da pesquisa foi determinar a relação entre gerenciamento de habilidades e 
desempenho no trabalho no Hospital La Caleta de Chimbote, ano de 2019. 
A pesquisa foi quantitativa, não experimental, com delineamento descritivo, correlacional, 
transversal e propositivo. A população foi composta por 85 trabalhadores, cuja amostra foi 
o total. Foram utilizados três tipos de técnicas: pesquisa, grupos focais e análise documental; 
e como instrumentos: o questionário, o guia de grupos focais e o guia de análise documental, 
para a coleta de dados das variáveis. Os resultados obtidos foram analisados estatisticamente 
através dos programas EXCEL e SPSS versão 25; e para estabelecer a correlação, foi 
utilizada a estatística de Pearson, cujos resultados foram apresentados em tabela e figuras 
estatísticas. 
Os resultados determinaram que a gestão variável por competências possui uma relação 
moderada com o desempenho no trabalho; de acordo com o fator de correlação de Pearson 
(0,716 **), cujo valor de significância é 0,000 menor que 0,05; portanto, a hipótese 
alternativa foi aceita e a hipótese nula foi rejeitada; isto é, existe uma relação entre as 
variáveis do estudo. 
Palavras-chave: Gestão por habilidades, desempenho no trabalho, habilidades cardinais, 












I. INTRODUCCIÓN  
La presente investigación tiene como punto inicial el análisis de la realidad problemática 
observada en los ámbitos internacional, nacional y local. 
En el siglo XXI, las instituciones eficientes necesitan de una fuerza laboral idónea con los 
conocimientos técnicos necesarios y las destrezas adecuadas para sortear los problemas que 
se presentan en el quehacer diario, es en este escenario dónde Cidec (2000) el entorno en su 
conjunto se tiene que cambiar a gran velocidad, ya que la mejora continua, la innovación y 
el conocimiento se han convertido en fuentes importantes para una ventaja competitiva 
sostenible. 
En el ámbito internacional, el diario la vanguardia Rubio (2015) dice las capacidades nos 
permite identificar indicadores mediante un perfil medible con objetivos y además 
cuantificable, implementando un novedoso estilo en la forma de dirección, gestionando 
integral y efectivamente al recurso humano, además este procedimiento tiene como objetivo 
identificar objetivamente las capacidades de cada individuo, que se requieren para los puesto 
en las áreas de trabajo, estas capacidades se miden objetivamente y son cuantificables. Así 
como lo afirma Evans (2018) debe formularse teniendo en cuenta al profesional y al 
educador, basándose en principios fundamentales al ser relevantes para individuos en una 
variedad de carreras; así como lo afirma Minai, et al (2018), la educación empresarial y 
competencias empresariales en términos de investigación, discusión y materialización 
práctica, también McKim (2017) dice la exploración de disciplinas específicas de las áreas 
de competencia y la relación entre competencia y compromiso. 
En la publicación de la página Web info capital humano Paredes (2018) dice que es una 
nueva tendencia y se encuentra diversificado por diversos países del mundo al igual que en 
Perú, teniendo las empresas en su entorno elementos dinámicos y cambiantes; es por ello 
que las organizaciones relacionan la productividad y competitividad, por lo cual la gerencia 
de recursos humanos debe de tener un rol proactivo y estratégico; así como lo menciona 
Godoy & Todaro (2001) respecto a la productividad y la eficiencia es un tema de debate 
cuando se refiere a los costos teniendo como partida el sexo de los colaboradores; cuando se 
menciona que la protección de la maternidad es excesiva ya que los costos que se relacionan 
a la licencia por maternidad son asumidos en forma exclusiva por el estado; originándose un 
problema de productividad cuando son reemplazados por colaboradores que necesitan 
tiempo para adaptarse al cargo. 
2 
 
Así mismo en el ámbito local el diario agraria.pe, Barreto (2016) nos dice que en Perú pocas 
organizaciones han incorporado el diseño de gestión por competencia y las propias 
instituciones no aplican los conceptos propios de competencias ya que intervienen los 
procesos, actividades y tareas apropiadamente, siendo los colaboradores los que deberán de 
lograr los resultados esperados; la oficina de recursos humanos deberá de poner énfasis 
cuando incorpore nuevos colaboradores o cuando se preocupen por capacitar a los 
colaboradores ya existentes. 
Por otra parte, el diario Gestión (2017) donde describe que sancionaron con la inhabilitación 
o suspensión a los servidores públicos, por cometer actos en el desarrollo de sus labores 
graves o así mismo fueron muy graves las conductas infractoras cuando realizaron sus 
funciones, en total fueron 784 trabajadores del estado. 
Según el lugar de estudio, en la actualidad se cuentan laborando 85 trabajadores 
administrativos, donde se presume que, en su mayoría los servidores desconocen o muestran 
dificultades en adquirir los conocimientos necesarios, habilidades requeridas en las 
directivas, así como las destrezas necesarias y la intuición para llegar a cumplir los objetivos 
institucionales o nacionales; así como lo dice Quinn (2019) estas son las habilidades de 
servicio al cliente, liderazgo y trabajo con cultura, también lo menciona Khan (2016) 
estableciendo metas técnicas y priorizando el tiempo y las técnicas de manejo no 
contribuyeron significativamente en el desempeño; También Fox (2016) dice el micro 
aprendizaje puede mejorar los resultados de la capacitación, tanto para empleados como para 
los líderes que los manejan. 
El cargo de director ejecutivo del Hospital La Caleta, es un cargo que lo designa el Gobierno 
Regional y se otorga por confianza, contrapuesto a lo que menciona la ley que debe ser por 
concurso, la mayoría de los directores que fueron designados para ejercer la dirección 
ejecutiva del Hospital La Caleta hasta la actualidad, eligen a personas en las jefaturas de las 
diversas áreas a trabajadores por simpatía o recomendación, en algunas ocasiones estas 
jefaturas son ocupadas por profesionales foráneos, que ocupan los cargos por una| temporada 
corta o son elegidos por temas políticos de gobierno de turno; incumpliendo con los 
requerimientos del perfil dispuestos en los documentos de gestión para ocupar las jefaturas, 
teniendo como resultado que los mismos no desarrollan las habilidades directivas adecuadas; 
así como lo afirma James (2016) los efectos de la política son lo suficientemente poderosos 
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como para permitir límites dentro de la organización, pero hay una serie de cosas que los 
directivos pueden hacer para manejar situaciones políticas. 
En la actualidad la dirección ejecutiva del Hospital La Caleta y algunas jefaturas 
administrativas como (la oficina de Planificación, la unidad de Personal, la unidad de 
Estadística, la unidad de Servicios Generales) están siendo ocupadas por profesionales 
externos, Aunque Brewer (2016) dice el objetivo declarado de tales reformas es mejorar el 
desempeño organizacional y la productividad racionalizando los procedimientos de 
personal, pero a menudo, se proponen estas reformas con otros objetivos en mente; por lo 
que en el Hospital La Caleta, se hace todo lo contrario de lo que dice Timms (2016) los 
grandes líderes de recursos humanos y profesionales de desarrollo de talento son excelentes 
entrenadores, no les dicen a sus jefes qué deberían hacer; ellos diagnostican cuidadosamente 
qué problemas son importantes para los ejecutivos y también Burkett (2016), dice los líderes 
de aprendizaje deben innovar continuamente sus procesos y prácticas para aumentar la 
participación, el compromiso, el impacto y el valor; también lo resalta Holt (2018) las 
habilidades y comportamientos únicos necesarios para éxito en sus entornos. No obstante 
Martin (2017) dice la habilidad puede ser clave para retener a los empleados y establecer 
objetivos internos. 
Los profesionales foráneos por lo general, asisten al centro de labores solo por horas, dejando 
la responsabilidad al personal nombrado y contratado de la institución, originando demoras 
en los procesos internos, no se cumple las metas institucionales, los mismos no conocen la 
realidad interna y están supeditados a los consejos de los trabajadores desplazados que 
muchas veces provocan deliberadamente desaciertos a la nueva gestión; además los 
trabajadores desplazados, a la vez aprovechando del desconocimiento de los profesionales 
foráneos proponen cambios internos; en la mayoría de los casos los trabajadores 
administrativos son rotados por simpatía originando recelos o venganzas posteriores, no se 
toman en cuenta el perfil profesional o la sapiencia que tienen los trabajadores al momento 
de realizar los cambios que designa la dirección ejecutiva junto a su equipo de gestión del 
director que se encuentra transitoriamente. 
La gestión actual del Hospital La Caleta, ha dejado ingresar a muchos trabajadores en 
diversas áreas administrativas y asistenciales como personal terceros, siendo pagados 
puntualmente con recursos directamente recaudados (RDR), contrapuesto de otros 
trabajadores que no les pagan, siendo personal tercero antiguo, manteniendo deuda de cinco 
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o seis meses, dicho personal que ha ingresado en la mayoría de los casos no tienen el perfil 
para ocupar algunas áreas, por lo que se dedican a realizar labores manuales, no asisten a 
laborar o salen de las áreas a cualquier hora, no comportándose de manera adecuada o 
armoniosa; ya que tienen el apoyo de la parte directiva administrativa, los cuales les hicieron 
ingresar por diversos motivos afectando el buen desempeño laboral de los trabajadores. 
Así mismo encontramos diversos estudios previos con resultados concluyentes, que serán un 
aporte fundamental para la siguiente investigación como lo que encontramos que en la 
publicación de la revista científica Sempertegui (2015) concluye que sus trabajadores no 
poseen una preparación profesional y no se tomaron en cuenta los requisitos académicos, 
además gran parte de sus colaboradores están ocupando puestos o áreas de trabajos que no 
están acorde a su preparación académica, Así mismo según las leyes actuales la institución 
debe de dar las facilidades para que los subordinados se capaciten, así lo afirma Lanchantin 
(2019) se les proporciona capacitación constante, un camino de crecimiento reflexivo y un 
entorno transparente y de apoyo para aprender y desarrollarse, en consecuencia Lawter 
(2015) dice los empleados tienen potencial ilimitado para un alto rendimiento si se gestiona 
correctamente. En conclusión, Galapan (2015) dice que tenemos las herramientas para 
descubrir lo que realmente despierta empleados para comprometerse con sus trabajos y 
empleadores. 
Por otro lado Chen (2019) dice las habilidades importantes que se pueden mejorar es la 
competitividad, igual lo afirma García (2015) para unirse a la fuerza laboral, los gobiernos, 
universidades, empleadores y docentes; así mismo Guerreo (2014) concluye que dentro del 
ámbito empresarial requieren de colaboradores profesionales, para observar el 
comportamiento de los individuos y analizarlos dentro de su habitad teniendo en cuenta la 
conducta de los individuos y el ambiente dentro del cual se desenvuelven para llegar a 
detectar problemas, como lo menciona Torp (2018) la adicción al trabajo y el conflicto 
trabajo-familia están positivamente correlacionados. 
Por otro lado Mena (2014) dice que hay diferencias entre las competencias que se requieren 
en la institución y las que demuestran los trabajadores de la parte administrativa, respecto a 
los espacios necesarios para que se adapten, como es la calidad necesaria como parte 
indispensable del trabajo, además también la cooperación que es requerida y el trabajo como 
complemento del equipo, distinto como lo afirma Quiroz (2015) dice que la unidad de 
recursos humanos es muy considerada por científicos, dados por sus artículos científicos y 
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por otra parte los líderes empresariales dado que nos dejan sus memorias, logrando así una 
comparación. 
En su estudio  Devendra (2018) dice que está implícito en el proceso organizacional 
tradicional sobre la gestión de los colaboradores y lo que se está basando en el trabajo en la 
actualidad ya no es una manera o un medio eficaz para poder determinar o tomar buenas 
decisiones respecto a los recursos humanos; igualmente Yousaf (2018) dice las partes 
interesadas deben prestar atención a las prácticas de desarrollo de su personal, ya que pueden 
mejorar su rendimiento y crecimiento en el trabajo; aun cuando Ali (2017) dice el desempeño 
de las mujeres fue mucho mejor que los varones en las escuelas públicas; de las evidencias 
anteriores Kenioua (2016) dice existe una relación positiva entre la satisfacción laboral y el 
desempeño laboral, y la misma relación entre satisfacción laboral y compromiso 
organizacional. 
Así mismo Alveiro (2019) dice, dentro de la coyuntura, tanto en el país de Colombia como 
también en el país de Brasil, los programas ofertados en postgrado sobre administración, 
especialmente todos los programas de maestrías, tienen una orientación hacia los 
profesionales al “hacer”, así como la formación de líderes gerentes hábiles dentro de la toma 
de decisiones que afectarán las organizaciones, pero estas decisiones no afectarán el 
desempeño académico; diferente a lo que nos dice Munir (2016)  el desarrollo profesional 
se planifica de acuerdo con sus percepciones. 
Según Tito (2012) dice “la gerencia por concurrencias, sí influye en la producción laboral, 
descubierto el impacto de la instrucción efectuada en los rectores y/o arraigados. Ambas 
cambiantes se obtienen enroladas o dicen un ras de encargo”. Así López (2015) dice “la 
participación de más alta escala se dirige en el 98,60%. Es de desprender que, del total de 
613 estudios cumplimentados, tan solo 44 de ellos contemplaban alguna consulta con 0 (nada 
importante)”. Así también Piste (2015) dice “los estudiantes consideran que el conjunto de 
competencias es del 52% para regular, las respuestas acumuladas en la opción bueno 
representan el 36% mientras que las respuestas para malo son solo el 12%”. 
Como lo dice Arias (2015) “en relación a los estudiantes estos demuestran que la preparación 
especialista y pedagógica que han admitido se obtiene en un paralelismo astucia ya que no 
se cumplen del 52.00% a esto es grande englobar que importante de los que ejercen la 
enseñanza no han sido magistrales de forma, sino escritores a horizonte escolástico” 
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Según Vigo (2014) nos dice que “los obreros que laboran en la sede de la región Ancash, 
dominan una labor deficiente, según la conclusión sobre su desempeño, este no es idóneo, 
así mismo se hallaron como resultado que en ninguna de las longitudes demandadas, tienen 
un resultado óptimo”.  
En su estudio Velasquez (2014) dice “el promedio de edad de los sujetos de estudio, fue de 
36 años, el 50% tuvieron una edad mayor de 35 años, las edades más frecuentes fueron 32 y 
35 años”. 
Por otra parte, Spencer (2017) nos proporciona un análisis de 650 empleos, basado en 20 
años de investigación utilizando la metodología de evaluación de competencia laboral (JCA) 
McClelland / McBer. Incluye modelos de trabajo genéricos para emprendedores, 
profesionales, técnicos, vendedores, trabajadores de servicios y gerentes corporativos. 
Define JCA, y describe en detalle cómo realizar estudios de JCA. Sugiere direcciones y usos 
futuros para la investigación de competencias. Tabla parcial de contenidos: el concepto de 
competencia; definición de una "competencia" un diccionario de competencia, logro y 
acción, gerencial, cognitivo, desarrollo de un modelo, diseño de estudios de competencia 
realización de la entrevista del evento conductual; hallazgos: modelos de competencia 
genéricos, vendedores ayudantes y trabajadores de servicios humanos, emprendedoras 
aplicaciones basadas en competencia y gestión del rendimiento. 
Así también Ackoff (2017) comenta que el desarrollo (más que la historia) de la 
investigación operativa como ciencia consiste en el desarrollo de sus métodos, conceptos y 
técnicas. La investigación de operaciones no es un método ni una técnica; se está 
convirtiendo o se está convirtiendo en una ciencia y, como tal, se define por una combinación 
de los fenómenos que estudia. 
Según Biebracher (2015) dice que la auto organización constituye uno de los debates teóricos 
más importantes en las ciencias de la vida contemporáneas. Explora la relevancia del 
concepto de auto organización y su impacto en campos científicos como: inmunología, 
neurociencias, ecología y teorías de la evolución. También se abordan aspectos históricos 
del tema. Las intuiciones relativas a la autoorganización se pueden encontrar en las obras de 
figuras filosóficas occidentales clave como Aristóteles, Leibniz y Kant. Al interactuar con 
autores y cibernéticos más recientes, la autoorganización representa una noción acorde con 
el descubrimiento de la complejidad radical del mundo moderno. Los temas de teleología y 
emergencia son analizados por filósofos de ciencias con respecto a los temas de 
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modelización y explicación científica. Las implicaciones de la autoorganización para las 
ciencias de la vida se abordan aquí desde un ángulo interdisciplinario, revelando que la 
noción ya es gratificante y llena de promesas para el futuro. 
Así mismo Boulding (2017) dice el tema básico de The Image es que el comportamiento, 
especialmente de los humanos, no es producto de un estímulo particular, sino de toda la 
imagen del mundo en la mente de la persona que se comporta. Nuestras imágenes son 
accesibles para nosotros y podemos comunicarlos a otros. Esta idea se sigue a través de la 
teoría de la organización, la biología, la sociología y la sociología del conocimiento, la 
economía, la política, la historia y el estudio de las subculturas. Se sugiere que el concepto 
de la imagen podría convertirse en la base de una nueva ciencia llamada "eiconics". El 
trabajo termina con algunas reflexiones filosóficas sobre la relación entre imagen y verdad. 
Por otro lado, Brock (2017) dice que representa una prueba de independencia que se puede 
aplicar a los residuos estimados de cualquier modelo de serie temporal que se puede 
transformar en un modelo impulsado por errores independientes e idénticamente 
distribuidos. La distribución asintótica de primer orden del estadístico de prueba es 
independiente del error de estimación, siempre que los parámetros del modelo bajo prueba 
puedan estimarse de manera consistente. Debido a esto, nuestro método puede usarse como 
herramienta de selección de modelos y como prueba de especificación. 
Por otro lado, Carena (2013) dice a la luz de las limitaciones conceptuales, metodológicas y 
prácticas de los modelos clásicos y las ideas más recientes en el área del estrés laboral y la 
motivación laboral, describe dos enfoques teóricos que han evolucionado rápidamente en la 
última década. Estos enfoques son empleados como demandas de trabajo Modelo JD – R; 
Demerouti, Bakker, Nachreiner y Schaufeli (2001) y el modelo de compensación de tensión 
inducida por la demanda (DISC) (de Jonge y Dormann, 2003). Estos dos modelos brindan 
extensiones y refinamientos de los modelos clásicos de tal manera que brindan descripciones 
más detalladas de las condiciones de trabajo y formas para mejorar y adaptar para mejorar 
estas condiciones, de modo que se puedan obtener resultados positivos para los empleados 
y las organizaciones. Los resultados mejorados y negativos pueden verse disminuidos. 
Primero, para comprender el desarrollo de la teoría en psicología del trabajo, se empezará 
con varios problemas y criterios meta teóricos que se proponen para el desarrollo y la 
evaluación de modelos teóricos en general. 
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Así también Espejo (2018) dice que la complejidad es el tema central de la preocupación 
organizacional para la edad en la que hemos ingresado, no solo para el año 2000, por lo que 
tanto teórica como prácticamente, cómo la cibernética organizacional y administrativa puede 
contribuir a este tema central. Se ofrece una visión holística de las organizaciones y las 
acciones individuales. Proporcionan un marco para relacionar y organizar las innumerables 
actividades naturales de los negocios de hoy. Ofrece un marco para tener en cuenta la 
complejidad de la organización, alinear los procesos estratégicos y la estructura de la 
empresa y las TICs. También desarrolla más el modelo de sistema viable como marco para 
el diagnóstico y diseño de la organización. 
Igualmente, Forrester (2018) dice que el primer modelo del sistema mundial completo, 
evalúa su potencial. La noción de fondo es que la revolución racional, por primera vez en la 
evolución de la humanidad, depende de la acción anticipatoria, no de la mera reacción a las 
crisis. El modelado por computadora tiene un gran potencial para aumentar nuestra 
conciencia en áreas donde el pensamiento humano teme pisar; de modo que al lidiar con una 
multitud de presiones que pueden destruir los sistemas mundiales, se podrían introducir 
políticas mundiales diseñadas para hacer frente a las presiones simultáneamente. 
Para poder desarrollar todas las bases teóricas referidas a las dos variables y la 
correspondiente fundamentación epistemológica, es conveniente y a la vez indispensable 
mencionar a todos los documentos normativos que se establecen dentro del marco de la 
carrera administrativa como el documento que norma la función dentro de la administración 
pública en el Perú es el D.L. N° 276, así mismo la Ley N°30057. 
En la actualidad las instituciones o empresas son conscientes que se debe tener en cuenta la 
gestión por competencias ya que nos permite poder identificar, así como valorar, para 
desarrollar y gestionar todas las conductas de los colaboradores de las cuales depende en 
gran parte el éxito de la institución, ya que es necesario alinear a los individuos con los 
objetivos institucionales a través de sus competencias y llegar a obtener un adecuado 
desempeño laboral. Dicho de otro modo, Harder (2019) dice los agentes que carecen de la 
competencia esencial para poder construir relaciones positivas con diferentes individuos y 
grupos pueden encontrar muy difícil lograr con éxito un estado permanente. Así como lo 
afirma Hagemann (2015), los empleados que prosperan contribuyen con un mayor 
compromiso y aumento del rendimiento laboral, así afirma Fisher (2019), juntos diseñar un 
conjunto universal de estándares de competencia de gestión empresarial. 
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Según Alles (2017) dice que la metodología de la gestión por competencias está encaminada 
directamente a trasladar a los colaboradores de una institución y poder alinear junto a las 
estrategias de los negocios. Si se da hincapié para la forma de diseñar un proceso de 
competencias resultara beneficioso para las organizaciones y a la vez para los 
colaboradores y se sentirán valorados. Este modelo empleado en las gerencias permite 
evaluar varias aristas como las competencias específicas las cuales requiere de un puesto 
laboral de los individuos que lo ejecuta, así mismo la gestión por competencia nos permite 
flexibilizar a la institución ya que esta herramienta está orientada a la gestión de personas 
dentro de una organización, dando especial énfasis a los colaboradores quienes son los 
actores principales dentro de los procesos que intervienen los cambios adentro de la empresa 
para que al finalizar vayan a contribuir con algunas ventajas competitivas. 
Como lo menciona Sagi-Vela Grande (2004) dice “la competitividad profesional es la suma 
de competencias (saber), aciertos (saber hacer) y actitudes (saber levantarse y consumirse 
hacer)”, al igual Alles (2009) dice “el saber hacer (son los conocimientos), el segundo es el 
querer hacer (las emociones y motivaciones) y el tercero es el poder hacer (son las 
situaciones y la estructura de la empresa)”. Además, los gerentes tienen que tener unas 
competencias específicas como son: las competencias cognitivas, las interpersonales y las 
técnicas. 
Según Durán, Avilán, & Morales (2011) dice “los combates de la burocracia van elevando 
la complejidad de las transformaciones organizacionales, y mientras éstos crecen, las 
instituciones son opuestas para que ofrezcan más desarrollo”. 
Para describir a la segunda variable es necesario anotar la normatividad vigente que se 
emplea para la evaluación en los organismos del MINSA, la Res. Minist. N° 626-
2008/MINSA y la Dir. Admin. N° 142- MINSA / OGGRH - V.01, donde se enfoca en tres 
puntos como son evaluación de puntualidad de los trabajadores, la evaluación de las 
capacitaciones de cada uno. 
Según Chiavenato (2007) sobre “la Teoría X y Y de McGregor, […] se establece en 
sugestiones y pensamientos erróneas distorsionadas, las cuales aventajaron durante plazos 
en la anterioridad. Así también menciona que los elementos culturales de una institución 
representan un estilo de vida, un método de creer, distintas posibilidades de conseguir sus 
propósitos, diversas virtudes y la forma de interrelacionarse, en una organización. 
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Según (Alles (2009) dice “las competencias cardinales deben de poseer todos los empleados 
que tiene una organización, estas competencias deben de tener valores las cuales los 
colaboradores de la organización van a evidenciar. Estas competencias generales o genéricas 
deben de tener todos los integrantes”. 
Al igual que Díaz (2015) dice “una técnica organizada y sirve para verificar, valuar y 
repercutir las posiciones y destinos catalogados, con la determinación de asentar en qué 
dimensión el servidor es productor”.  También “al peritaje de la transformación inacabable, 
que se recrea en un segundo determinado [...] el evaluador estudia las operaciones durante 
todo el espacio de longevidad estimado”. 
Así también Coulter y Stephen (2005) dice “muestra varios pasos; aclarar metas 
internamente de la organización, introducir traza y regularizar a la institución para cumplir 
los procesos”.  
Así también Gonzales (2017) dice “la facilidad del mando es momentánea, de forma de 
humano a interfecto y depende de enormes ejecutores condicionantes […] el esfuerzo 
individual se juega de las habilidades y posibilidades de la persona y de su percepción”. 
También nos dice “es una evaluación metodología de la ocupación de cada servidor en el 
cargo […] vivificar o declarar el aliento, la perfección de las capacidades de algunos 
individuos”. También dice que la valuación del desempeño condesciende implementar 
acontecimientos diplomáticos de restitución, mejoramiento el adiestro, consigue 
información para abrazar soluciones de honores o de espacio, también desbloquea juzgar si 
existe la obligación de conceder, hallar descuidos en el esbozo del lugar y ayuda a indicar si 
concurren inconvenientes, distinguiendo si está en circunstancias de valuar la energía. 
Así mismo McClelland (1973) dice “el movimiento prueba que en los estados unidos es un 
triunfo, si uno juzga el éxito por lo habitual, los juicios empleados fueron; tamaño, influencia 
y rentabilidad”. Así también nos dice que “se utilizan pruebas de inteligencia y aptitud 
alrededor de colegios y jefes. Es una señal de atraso no tener puntajes de exámenes en los 
registros escolares de los niños”. Sus experimentos inciden en la vida de los jóvenes 
estampando algunos de ellos "calificados" y otros "menos calificados" para el trabajo 
universitario. Hasta que se hicieron "excepciones" recientes (por la protesta de algunos). En 
otras palabras, las pruebas no eran válidas. Sin embargo, los psicólogos continúan usándolos, 
confiando en que la validez debe ser debido a la restricción en el rango, debido al hecho de 
que las ocupaciones no admiten individuos con puntajes más bajos.  
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Para Thorndike y Hagen (1959) nos dice que uno podría suponer que la destreza de los dedos 
es esencial para ser dentista y requerir un puntaje mínimo en el examen para el ingreso, sin 
embargo, se relacionará negativamente con los ingresos como dentista. Holland y Richards 
(1965) y Elton y Shevel (2016) han demostrado que no existen relaciones consistentes entre 
los puntajes de aptitud académica en los estudiantes universitarios y su actual logro en 
liderazgo social, artes, ciencias, música, escritura, y discurso y drama. 
Según Alles (2009) dice “las competencias respecto a la parte gerencial, están dirigidas y 
aplicadas dentro de algunos grupos de individuos o también colectivos. Dentro de las 
instituciones que tienen muchos niveles gerenciales, estas se pueden segmentar dentro de 
dos categorías las cuales son los altos ejecutivos y los restantes están en los niveles de 
conducción. Estas competencias tienen como resultado a una serie de componentes como 
son los conocimientos de cada individuo, las destrezas individuales, los comportamientos 
individuales y las actitudes de los lideres gerentes”. 
Para Chiavenato (2007) dice “los sistemas que forman la cultura organizacional, se deben 
observar, analizar e interpretar continuamente”; en tal sentido Campbell (2015) dice las 
organizaciones del sector público de todo el mundo han sido objeto de un proceso de reforma 
en curso diseñado para mejorar la competitividad y la capacidad de respuesta. Aunado a esto 
Khalil (2017) dice las instituciones privadas surgieron con el objetivo de impartir más 
educación de calidad a los estudiantes que las instituciones públicas, por lo que en las 
instituciones públicas hay que esforzarse más para competir con las instituciones privadas.  
Como Mukherjee (2016) sugiere, que es importante identificar y desarrollar competencias y 
ayudarlos a transformar oportunidades. Como lo sugiere Hutton (2017) las cualidades 
personales y las habilidades de orden superior afectan el desempeño de los directores de alto 
rendimiento. De eso se desprende Souza (2018) dice los gerentes no poseían un deseo 
genuino para cambios sistémicos más profundos, ya que en muchos casos la crítica y la 
reflexión estaba más al servicio de preservar sus trabajos que cualquier intención para 
transformar. 
Teniendo como referencia lo anterior en esta investigación, se plantea la siguiente pregunta 
de investigación: 
¿Qué relación existe entre la gestión por competencias y el desempeño laboral en el Hospital 
La Caleta de Chimbote, año 2019? 
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Esta investigación nace como respuesta a una problemática en la relación de la gestión por 
competencia y el desempeño laboral, que se origina en el Hospital La Caleta por los 
continuos cambios de las jefaturas y del personal y las incomodidades de los servidores 
públicos. 
Además, se considera que esta investigación se propone dar aportes significativos para el 
Hospital La Caleta, la investigación se justifica teórica, porque se usan diversas teorías para 
poder comprender en esta investigación la relación que existen entre las variables de estudio, 
así obtener información sobre los procesos internos y las habilidades que pre disponen los 
servidores públicos. 
Justificación en la práctica porque a través de los instrumentos elaborados referentes a las 
variables (instrumentos confiables), levantaremos información para luego poder determinar 
cuál es el grado de discernimiento que tienen los servidores públicos que laboran como son 
las habilidades directivas que deberían de tener los funcionarios de las altas direcciones 
(director ejecutivo de la institución, los jefes de las unidades, los jefes de las áreas y todos 
los trabajadores en general), de acuerdo a los resultados se formulará diversas 
recomendaciones a los altos funcionarios para perfeccionar y fortalecer las variables de 
estudio. 
Justificación metodológicamente, porque al querer obtener los objetivos descritos líneas 
arriba, se tuvo en cuenta la aplicación de los diversos ordenamientos y los métodos de 
investigación.  
También se justifica en lo social por que se pretende explicar cómo es la relación existente, 
para la mejora de sus metas propuestas y objetivos identificados, dado que es un 
establecimiento que brinda salud a la sociedad y a la vez el estudio tiene como fin mejorar 
las relaciones interpersonales, permitiendo analizar a los usuarios internos y ofreciendo 
servicios confiables, rápidos, oportunos y transparentes, así mismo mediante los resultados 
se pretende tener funcionarios competentes en las instituciones públicas. 
Así también se consideran los siguientes objetivos: 
Objetivo General 
- Determinar la relación de la gestión por competencias y el desempeño laboral en los 




- Identificar el nivel de la gestión por competencias en los trabajadores administrativos 
del Hospital La Caleta, año 2019. 
- Identificar el nivel de despeño laboral en los trabajadores administrativos del 
Hospital La Caleta, año 2019. 
- Establecer la relación entre las competencias cardinales y el desempeño laboral en 
los trabajadores administrativos del Hospital La Caleta, año 2019. 
- Establecer la relación entre los niveles ejecutivos y el desempeño laboral en los 
trabajadores administrativos del Hospital La Caleta, año 2019. 
- Establecer la relación entre los niveles intermedios y el desempeño laboral en los 
trabajadores administrativos del Hospital La Caleta, año 2019. 
- Proponer un programa de capacitación según determine los resultados de la 
investigación. 
Para comprobar la relación de estas variables en estudio se ha formulado la siguiente 
hipótesis general. 
- Hipótesis alternativa (H1): Existe una relación significativa entre la gestión por 
competencias y el desempeño laboral en los trabajadores administrativos del Hospital La 
Caleta, año 2019. 
- Hipótesis nula (H0): No existe relación entre la gestión por competencias y el 




Para que la investigación se encuentre completa es necesario describir el diseño que se va a 
emplear, así como también definir las variables gestión por competencias y desempeño 
laboral.  
2.1 Tipo y diseño de la investigación  
Para esta investigación se tuvo en cuenta el siguiente diseño: descriptivo por que describe la 
realidad entre las dos variables, gestión por competencias y desempeño laboral; de carácter 
correlacional porque su propósito fue determinar la relación entre la gestión por 
competencias y desempeño laboral; de corte transversal, porque se aplica en un periodo de 
tiempo determinado. 
El tipo de investigación es no experimental, porque no existió manipulación a las variables; 
además la investigación tiene un enfoque cuantitativo y propositivo. 







M =  Muestra  
O1 =  Gestión por competencias 
O2 = Desempeño laboral  
r    =  Relación entre variables 
P   =  Propuesta de plan de mejora
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2.2 Operacionalización de variables 
Variables Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores Ítems Escala de Medición 
Gestión por 
competencias 
Gestión por competencias 
es el cambio de acuerdo a 
las nuevas tendencias que 
los recursos humanos ya 
no está considerado como 
un centro de gasto, por lo 
contrario, se considere 
como un valor agregado a 
la organización para 
mejorar los resultados, 
logrando los objetivos y 
alcanzando las metas en 
los negocios, a manera de 
síntesis se encuentran en 
tres dimensiones (Alles, 
2007). 
Es el resultado obtenido 
en el cuestionario de la 
gestión por 
competencias, donde se 
establece la relación 
gestión – estrategia, 
partiendo de una 
adecuada combinación de 
competencias se puede 
resolver problemas 
institucionales. La 
variable fue evaluada a 
través de un cuestionario 








          
Bueno:      [3.68 – 5] 
Regular:    [2.34 – 3.67] 
Deficiente: [1 – 2.33] 
 
Calidad del trabajo 3, 4,  
Integridad 5, 6,  
Innovación 7, 8,  
Autocontrol 9, 10,  
Niveles ejecutivos Liderazgo para el cambio 11, 12,  
Pensamiento estratégico 13, 14,  
Empowerment 15, 16,  
Desarrollo del equipo 17, 18,  
Trabajo en equipo 19, 20, 
Niveles intermedios Colaboración 21, 22, 
Comunicación 23, 24, 
Iniciativa 25, 26, 
Desarrollo de las 
personas 
27, 28, 
Confianza en sí mismo 29, 30 
Desempeño 
laboral 
Es el esfuerzo y 
compromiso en el que 
cada individuo 
proporciona las 
habilidades innatas y las 
capacidades particulares 
comprometiéndose cada 
día en sus funciones y 
tareas que exige de 
acuerdo a su cargo en el 
contexto laboral, 
demostrando su 
idoneidad e integridad. 
(Chiavenato, 2007). 
Es el conjunto de 
conocimiento, 
habilidades y actitudes 
que se esperan de cada 
trabajador para que se 
logre el cumplimiento de 
las metas en la 
organización. La variable 
fue evaluada a través de 
un cuestionario de 12 
ítems considerando tres 
categorías 




Bueno:      [3.68 – 5] 
Regular:    [2.34 – 3.67] 




Documentos de gestión 4,  
Habilidades   Calidad del trabajo 5, 
Solución de problemas 6,  
Creatividad 7,  




Asistencia y puntualidad 10, 
Discreción 11, 
Responsabilidad 12 
Fuente: Matriz de consistencia de la investigación. 
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2.3 Población, muestra y muestreo 
2.3.1 Población  
La población que corresponde a los trabajadores administrativos del Hospital La Caleta y 
sus características para la presente investigación ha sido distribuida de la siguiente manera: 
Tabla 01 
Distribución de la población según la condición laboral de los trabajadores administrativos 






Fuente: Cuadro de asignación de personal del Hospital La Caleta. 
Por conveniencia para el estudio, solamente se ha considerado a los trabajadores 
administrativos en todas sus modalidades, así mismo para la caracterización los siguientes 
aspectos: edad, Género, grupo ocupacional, condición laboral, años de servicio en la 
institución, antigüedad, cuantos cargos ha ocupado y nivel académico.  
2.3.2 Muestra 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) “es en particularidad, un sub conjunto de 
toda la población estudiada, sub conjunto de elementos particulares con características 
idénticas que le corresponden”, en la presente investigación desarrollada se consideró el total 
de los trabajadores administrativos siendo la cantidad de la muestra igual al del conjunto 
mayor, población (N = n = 85), (población muestral), siendo el criterio aplicar las entrevistas 
a desarrollar al total de la población. 
 
Condición Laboral Nº Trabajadores 
Régimen Laboral 276 64 
Contrato Administrativo 16 




2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 
2.4.1 Técnicas  
Según Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) dice “el momento ideal para aplicar los 
instrumentos que se van a emplear para la medición y poder recolectar los datos de acuerdo 
con el planteamiento del problema, representa la oportunidad ideal para que se pueda 
afrontar el trabajo conceptual”, para lo cual se utilizó las siguientes técnicas: 
La encuesta, contiene las preguntas necesarias, El focus groups tomo en cuenta a un grupo 
de trabajadores elegidos aleatoriamente y el análisis documental, el cual se tendrá presente 
para verificar algunos de los documentos necesarios; los cuales permitirán obtener 
información de los colaboradores empleando preguntas que han sido debidamente 
estructuradas, para luego manejar estadísticamente los datos; para las técnicas empleadas se 
han estructurado preguntas, según el propósito de la investigación. 
2.4.2 Instrumentos 
Para verificar las técnicas empleadas, se usaron los instrumentos siguientes: el cuestionario 
para las encuestas, las guías de focus groups y las guías de análisis documental, los que se 
aplicaron a la población muestral, quienes respondieron todos los ítems de las variables 
gestión por competencias y desempeño laboral, utilizando la escala de Likert.  
2.4.3 Validez y confiabilidad 
Validez 
Cada instrumento elaborado fue evaluado por cinco jueces expertos, procediendo a calificar 
minuciosamente cada uno de los ítems de cada instrumento. 
Confiabilidad 
Se aplicó una prueba piloto a diez trabajadores del Hospital Eleazar Guzmán Barrón, porque 
dicha población es semejante al lugar de estudio, posteriormente se determinó utilizando el 
coeficiente de Alfa de Cronbach, para saber su confiabilidad para los dos instrumentos. 
 
2.5.  Procedimiento 
En primer lugar, se identificó el problema en el área de estudio según las variables 
empleadas, se empleó antecedentes enfocados de manera internacional, regional y local, se 
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elaborando la matriz de consistencia, durante la investigación se aplicó cuestionarios 
validados por expertos identificando a las dos variables, con sus respectivas dimensiones y 
también sus indicadores, se utilizaron antecedentes, teorías, enfoques conceptuales 
relacionados. 
Se continuó con la justificación del proyecto de investigación, luego se elaboró los 
instrumentos de investigación, empleando pruebas piloto, se encuesto a los trabajadores 
administrativos para ello se procedió a detallar el método y el tratamiento de los resultados, 
se continuo con la discusión de los resultados y por último se hallaron las conclusiones y 
recomendaciones. 
2.6 Métodos de análisis de datos 
Para el tratamiento de la información obtenida a través de los instrumentos se usó el 
aplicativo informático IBM SPSS versión 25, para luego ser tabulados los datos y 
posteriormente ordenados, asimismo los datos ingresados al aplicativo fueron calificados y 
procesados; igualmente se analizó a través de las estadísticas descriptivas y finalmente se 
determinó la relación existente entre las variables de estudio por medio del coeficiente de 
correlación de Pearson. 
2.7 Aspectos éticos 
La información recolectada en el Hospital La Caleta a través de las encuestas a sus 
trabajadores, se mantendrán en reserva y en anonimato, esta información es fiel a la recogida, 
no ha sido manipulada, se evitó la manipulación deliberada de la base de datos, mostrando 
los resultados de una manera objetiva, reflejando la realidad del estudio, se mantendrá la 
confiabilidad ya que los datos obtenidos solamente tendrán un valor estadístico no se usaran 
para otros fines, como derecho de autor, se garantiza la autoría correspondiente, se tiene 
veracidad por que se recogió la información de los propios trabajadores visitándoles a las 
diversas áreas de trabajo donde laboran cotidianamente.  
El valor estadístico de los resultados luego de ser procesados por los diversos softwares 
respectivos, se mantendrá en esta investigación, no se usarán para otros fines que afecten al 
Hospital La Caleta, esta investigación ayudara a futuros profesionales a ampliar su realidad 
problemática. 




Así mismo los resultados que se obtuvieron, como también las conclusiones fueron 
compartidas con la institución de estudio. 
La participación de los trabajadores de todas las áreas, fue consentida por medio del 




Objetivo general: Determinar la relación de la gestión por competencias y el desempeño 
laboral en el Hospital La Caleta. 
 
Tabla 02: 
Relación entre gestión por competencias y el desempeño laboral. 
 
 Variable / Caracterización de la muestra 
Desempeño laboral 
Malo Regular Bueno 








20 y 30 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
31 y 40 0 0.0% 0 0.0% 1 1.2% 
41 y 50 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
Más de 50 años 0 0.0% 0 0.0% 1 1.2% 
Género 
Masculino 0 0.0% 0 0.0% 2 2.4% 
Femenino 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
Grupo 
ocupacional 
Profesional 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
Técnico 0 0.0% 0 0.0% 2 2.4% 
Auxiliar 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
Condición 
Laboral 
Nombrado 0 0.0% 0 0.0% 1 1.2% 
Contratado 0 0.0% 0 0.0% 1 1.2% 
Años de 
servicio en la 
Institución 
Menos de 1 año 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
1 y 3 años 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
4 y 6 años 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
7 y 10 años 0 0.0% 0 0.0% 2 2.4% 
mas 10 años 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
Antigüedad en 
el cargo 
0 y 3 años 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
3 y 6 años 0 0.0% 0 0.0% 1 1.2% 
7 y 10 años 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
Más de 10 años 0 0.0% 0 0.0% 1 1.2% 
Cuantos cargos 
ha ocupado 
Un cargo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
Dos cargos 0 0.0% 0 0.0% 2 2.4% 
Tres cargos 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
Más de tres cargos 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
Nivel 
académico 
Técnico 0 0.0% 0 0.0% 2 2.4% 
Universitario 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
Maestría 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
Doctorado 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
Bueno 
Edad 
20 y 30 0 0.0% 0 0.0% 7 8.2% 
31 y 40 0 0.0% 1 1.2% 40 47.1% 
41 y 50 0 0.0% 0 0.0% 25 29.4% 
Más de 50 años 0 0.0% 0 0.0% 10 11.8% 
Género 
Masculino 0 0.0% 1 1.2% 35 41.2% 
Femenino 0 0.0% 0 0.0% 47 55.3% 
Grupo 
ocupacional 
Profesional 0 0.0% 1 1.2% 32 37.6% 
Técnico 0 0.0% 0 0.0% 49 57.6% 
Auxiliar 0 0.0% 0 0.0% 1 1.2% 
Condición 
Laboral 
Nombrado 0 0.0% 0 0.0% 28 32.9% 
Contratado 0 0.0% 1 1.2% 54 63.5% 
Años de 
servicio en la 
Institución 
Menos de 1 año 0 0.0% 0 0.0% 14 16.5% 
1 y 3 años 0 0.0% 0 0.0% 12 14.1% 
4 y 6 años 0 0.0% 1 1.2% 21 24.7% 
7 y 10 años 0 0.0% 0 0.0% 22 25.9% 
mas 10 años 0 0.0% 0 0.0% 13 15.3% 
Antigüedad en 
el cargo 
0 y 3 años 0 0.0% 0 0.0% 20 23.5% 
3 y 6 años 0 0.0% 1 1.2% 27 31.8% 
7 y 10 años 0 0.0% 0 0.0% 16 18.8% 
Más de 10 años 0 0.0% 0 0.0% 19 22.4% 
Cuantos cargos 
ha ocupado 
Un cargo 0 0.0% 0 0.0% 29 34.1% 
Dos cargos 0 0.0% 1 1.2% 11 12.9% 
Tres cargos 0 0.0% 0 0.0% 23 27.1% 
Más de tres cargos 0 0.0% 0 0.0% 19 22.4% 
Nivel 
académico 
Técnico 0 0.0% 0 0.0% 44 51.8% 
Universitario 0 0.0% 0 0.0% 27 31.8% 
Maestría 0 0.0% 1 1.2% 10 11.8% 
Doctorado 0 0.0% 0 0.0% 1 1.2% 




Interpretación de resultados: Según los resultados en el resumen de datos de las dos 
variables, encontramos que en promedio un 46% de los trabajadores tienen un buen nivel de 
gestión por competencias y desempeño laboral, estando en la edad de 31 a 50 años un 76,50% 
de los trabajadores, el 55,3% son del género femenino, el 57,6% están dentro del grupo 
ocupacional técnico, el 63,5% tienen la condición laboral de contratados, así mismo el 50,6% 
tienen de 4 a 10 años de servicios en la institución, el 55,3% tienen una antigüedad en el 
cargo de 0-6 años, de los cuales un 49,50% han ocupado más de dos cargos y un 51,8% 
tienen un nivel técnico de estudios. 
 
Tabla 03: 






Gestión por competencias 
Malo Regular Bueno 
Recuento % del N 
de tabla 








Malo 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 
Regular 0 0,0% 0 0,0% 1 1,2% 
Bueno 0 0,0% 2 2,4% 82 96,5% 
Fuente: Base de datos procesado en SPSS 
Interpretación de resultados: Así como se observa en la tabla 02 que un 96.5% de los 
trabajadores tienen una buena percepción de gestión por competencias y un buen desempeño 
laboral, como también se observa que un 2,4% se encuentran en un nivel regular de gestión 
por competencias y un buen desempeño laboral. 
 
Tabla 04: 
Correlación entre gestión por competencias y desempeño laboral 
  Gestión por C.  Desempeño 
Gestión por C. Correlación de Pearson 1 ,716** 
Sig. (bilateral)  .000 
N 85 85 
Desempeño Correlación de Pearson ,716** 1 
Sig. (bilateral) .000  
N 85 85 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Base de datos procesado en SPSS 
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Interpretación de resultados: De los resultados mostrados prueba no paramétrica rho de 
Pearson, nos dice que la correlación positiva media (0.716**), cuyo nivel de significancia es 













Figura 01:  
Gráfico de dispersión   
Fuente: Base de datos procesado en SPSS. 
Interpretación de resultados: El presente gráfico muestra que existe mucha dispersión en 
algunos puntos respecto a la línea central, lo que nos indica que, se estarían demostrado con 
mayor énfasis las competencias cardinales, por lo que se está proponiendo un taller de 
capacitación para el fortalecimiento de las capacidades y habilidades dirigido a los 




Identificar el nivel de uso de la gestión por competencias 
Tabla 05:  
Nivel de uso de la gestión por competencias 
 
 
Caracterización de la muestra 
 
Gestión por competencias 
Malo Regular Bueno 




% del N 
de tabla 
Recuento % del N de 
tabla 
Edad 20 y 30 0 0,0% 0 0,0% 7 8,2% 
31 y 40 0 0,0% 1 1,2% 41 48,2% 
41 y 50 0 0,0% 0 0,0% 25 29,4% 
Más de 50 años 0 0,0% 1 1,2% 10 11,8% 
Género Masculino 0 0,0% 2 2,4% 36 42,4% 
Femenino 0 0,0% 0 0,0% 47 55,3% 
Grupo 
ocupacional 
Profesional 0 0,0% 0 0,0% 33 38,8% 
Técnico 0 0,0% 2 2,4% 49 57,6% 
Auxiliar 0 0,0% 0 0,0% 1 1,2% 
Condición 
Laboral 
Nombrado 0 0,0% 1 1,2% 28 32,9% 
Contratado 0 0,0% 1 1,2% 55 64,7% 
Años de 
servicio en la 
Institución 
Menos de 1 año 0 0,0% 0 0,0% 14 16,5% 
1 y 3 años 0 0,0% 0 0,0% 12 14,1% 
4 y 6 años 0 0,0% 0 0,0% 22 25,9% 
7 y 10 años 0 0,0% 2 2,4% 22 25,9% 
Más 10 años 0 0,0% 0 0,0% 13 15,3% 
Antigüedad en 
el cargo 
0 y 3 años 0 0,0% 0 0,0% 20 23,5% 
3 y 6 años 0 0,0% 1 1,2% 28 32,9% 
7 y 10 años 0 0,0% 0 0,0% 16 18,8% 
Más de 10 años 0 0,0% 1 1,2% 19 22,4% 
Cuantos cargos 
ha ocupado 
Un cargo 0 0,0% 0 0,0% 29 34,1% 
Dos cargos 0 0,0% 2 2,4% 12 14,1% 
Tres cargos 0 0,0% 0 0,0% 23 27,1% 
Más de tres cargos 0 0,0% 0 0,0% 19 22,4% 
Nivel 
académico 
Técnico 0 0,0% 2 2,4% 44 51,8% 
Universitario 0 0,0% 0 0,0% 27 31,8% 
Maestría 0 0,0% 0 0,0% 11 12,9% 
Doctorado 0 0,0% 0 0,0% 1 1,2% 
Fuente: Base de datos procesado en SPSS 
Interpretación de resultados: Según los resultados, encontramos que en promedio un 49,55% 
de los trabajadores tiene un buen nivel de gestión por competencias, estando en el rango de 
edad de 31 a 50 años un 77,6%, de los cuales un 55.3% son de género femenino,  el 57,6% 
están dentro del grupo ocupacional técnico, el 64,7% tienen la condición laboral de 
contratado, así mismo el 51,8% tienen de 4 a 10 años de servicios, el 56,4% tienen una 
antigüedad en el cargo de 0-6 años, un 49,50% han ocupado más de dos cargos y un 51,8% 




Resumen de gestión por competencias  
Gestión por competencias 
Malo Regular Bueno 
Recuento % del N de 
tabla 
Recuento % del N de 
tabla 
Recuento % del N de 
tabla 
0 0,0% 2 2,4% 83 97,6% 
Fuente: Base de datos procesado en SPSS 
Interpretación de resultados: Se observa que un 97.6% de los trabajadores tienen una buena 
percepción de gestión por competencias como también se observa que un 2,4% se encuentran 
en un nivel regular de gestión por competencias.   
Identificar el nivel de desempeño laboral.  
Tabla 07:  
Nivel de desempeño laboral  
 
 
Caracterización de la muestra 
Desempeño laboral 
Malo Regular Bueno 
Recue
nto 




% del N 
de tabla 
Recuento % del N de 
tabla 
Edad 20 y 30 0 0,0% 0 0,0% 7 8,2% 
31 y 40 0 0,0% 1 1,2% 41 48,2% 
41 y 50 0 0,0% 0 0,0% 25 29,4% 
Más de 50 años 0 0,0% 0 0,0% 11 12,9% 
Género Masculino 0 0,0% 1 1,2% 37 43,5% 
Femenino 0 0,0% 0 0,0% 47 55,3% 
Grupo ocupacional Profesional 0 0,0% 1 1,2% 32 37,6% 
Técnico 0 0,0% 0 0,0% 51 60,0% 
Auxiliar 0 0,0% 0 0,0% 1 1,2% 
Condición Laboral Nombrado 0 0,0% 0 0,0% 29 34,1% 
Contratado 0 0,0% 1 1,2% 55 64,7% 
Años de servicio en 
la Institución 
Menos de 1 año 0 0,0% 0 0,0% 14 16,5% 
1 y 3 años 0 0,0% 0 0,0% 12 14,1% 
4 y 6 años 0 0,0% 1 1,2% 21 24,7% 
7 y 10 años 0 0,0% 0 0,0% 24 28,2% 
Mas 10 años 0 0,0% 0 0,0% 13 15,3% 
Antigüedad en el 
cargo 
0 y 3 años 0 0,0% 0 0,0% 20 23,5% 
3 y 6 años 0 0,0% 1 1,2% 28 32,9% 
7 y 10 años 0 0,0% 0 0,0% 16 18,8% 
Más de 10 años 0 0,0% 0 0,0% 20 23,5% 
Cuantos cargos ha 
ocupado 
Un cargo 0 0,0% 0 0,0% 29 34,1% 
Dos cargos 0 0,0% 1 1,2% 13 15,3% 
Tres cargos 0 0,0% 0 0,0% 23 27,1% 
Más de tres cargos 0 0,0% 0 0,0% 19 22,4% 
Nivel académico Técnico 0 0,0% 0 0,0% 46 54,1% 
Universitario 0 0,0% 0 0,0% 27 31,8% 
 
Maestría 0 0,0% 1 1,2% 10 11,8% 
Doctorado 0 0,0% 0 0,0% 1 1,2% 
Fuente: Base de datos procesado en SPSS 
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Interpretación de resultados: Se observa que un 47,19% de los trabajadores tienen un buen  
nivel de desempeño laboral, además están en la edad de 31 a 50 años un 77,6% de los 
trabajadores, el 55.3% son de género femenino,  el 60,0% están dentro del grupo ocupacional 
técnico, el 64,7% tienen la condición laboral de contratado, así mismo el 52,9% tienen de 4 
a 10 años de servicios, el 56,4% tienen una antigüedad en el cargo de 0-6 años, un 49,50% 
han ocupado más de dos cargos y un 54,1% tienen un nivel académico de estudios técnico. 
Tabla 08: 
Resumen de desempeño laboral  
Desempeño laboral 
Malo Regular Bueno 
Recuento % del N de tabla Recuento % del N de tabla Recuento % del N de tabla 
0 0,0% 1 1,2% 84 98,8% 
Fuente: Base de datos procesado en SPSS 
Interpretación de resultados: Se observa que un 98.8% de los trabajadores tienen una buena 
percepción de desempeño laboral, como también se observa que un 1,2% se encuentran en 










Identificar la relación entre las competencias cardinales y el desempeño laboral 
Tabla 09: 
Relación entre las competencias cardinales y el desempeño laboral 
  
Variable / Caracterización de la muestra  
Desempeño laboral 
Malo Regular Bueno 




Edad 20 y 30 0 0.0% 0 0.0% 1 1.2% 
31 y 40 0 0.0% 0 0.0% 0.2 1.2% 
41 y 50 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
Más de 50 años 0 0.0% 0 0.0% 1 1.2% 
Género Masculino 0 0.0% 0 0.0% 2 2.4% 
Femenino 0 0.0% 0 0.0% 1 1.2% 
Grupo 
ocupacional 
Profesional 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
Técnico 0 0.0% 0 0.0% 3 3.5% 
Auxiliar 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
Condición 
Laboral 
Nombrado 0 0.0% 0 0.0% 1 1.2% 
Contratado 0 0.0% 0 0.0% 2 2.4% 
Años de servicio 
en la Institución 
Menos de 1 año 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
1 y 3 años 0 0.0% 0 0.0% 1 1.2% 
4 y 6 años 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
7 y 10 años 0 0.0% 0 0.0% 2 2.4% 
mas 10 años 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
Antigüedad en el 
cargo 
0 y 3 años 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
3 y 6 años 0 0.0% 0 0.0% 2 2.4% 
7 y 10 años 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
Más de 10 años 0 0.0% 0 0.0% 1 1.2% 
Cuantos cargos 
ha ocupado 
Un cargo 0 0.0% 0 0.0% 1 1.2% 
Dos cargos 0 0.0% 0 0.0% 2 2.4% 
Tres cargos 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
Más de tres cargos 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
Nivel académico Técnico 0 0.0% 0 0.0% 3 3.5% 
Universitario 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
Maestría 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
Doctorado 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
Bueno 
Edad 20 y 30 0 0.0% 0 0.0% 6 7.1% 
31 y 40 0 0.0% 1 1.2% 40 47.1% 
41 y 50 0 0.0% 0 0.0% 25 29.4% 
Más de 50 años 0 0.0% 0 0.0% 10 11.8% 
Género Masculino 0 0.0% 1 1.2% 35 41.2% 
Femenino 0 0.0% 0 0.0% 46 54.1% 
Grupo 
ocupacional 
Profesional 0 0.0% 1 1.2% 32 37.6% 
Técnico 0 0.0% 0 0.0% 48 56.5% 
Auxiliar 0 0.0% 0 0.0% 1 1.2% 
Condición 
Laboral 
Nombrado 0 0.0% 0 0.0% 28 32.9% 
Contratado 0 0.0% 1 1.2% 53 62.4% 
Años de servicio 
en la Institución 
Menos de 1 año 0 0.0% 0 0.0% 14 16.5% 
1 y 3 años 0 0.0% 0 0.0% 11 12.9% 
4 y 6 años 0 0.0% 1 1.2% 21 24.7% 
7 y 10 años 0 0.0% 0 0.0% 22 25.9% 
mas 10 años 0 0.0% 0 0.0% 13 15.3% 
Antigüedad en el 
cargo 
0 y 3 años 0 0.0% 0 0.0% 20 23.5% 
3 y 6 años 0 0.0% 1 1.2% 26 30.6% 
7 y 10 años 0 0.0% 0 0.0% 16 18.8% 
Más de 10 años 0 0.0% 0 0.0% 19 22.4% 
Cuantos cargos 
ha ocupado 
Un cargo 0 0.0% 0 0.0% 28 32.9% 
Dos cargos 0 0.0% 1 1.2% 11 12.9% 
Tres cargos 0 0.0% 0 0.0% 23 27.1% 
Más de tres cargos 0 0.0% 0 0.0% 19 22.4% 
Nivel académico Técnico 0 0.0% 0 0.0% 43 50.6% 
Universitario 0 0.0% 0 0.0% 27 31.8% 
Maestría 0 0.0% 1 1.2% 10 11.8% 
Doctorado 0 0.0% 0 0.0% 1 1.2% 
Fuente: Base de datos procesado en SPSS 
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Interpretación de resultados: Se muestra que un 45,01% de los trabajadores, arroja que las 
competencias cardinales mayormente tienen un buen nivel, estando en la edad de 31 a 50 
años un 76,5%, el 54.1% son de género femenino,  el 56,5% están dentro del grupo 
ocupacional técnico, el 62,4% tienen la condición laboral de contratado, así mismo el 50,6% 
tienen de 4 a 10 años de servicios en la institución, el 54,1% tienen una antigüedad en el 
cargo de 0-6 años, un 49,50% han ocupado más de dos cargos y un 50,6% tienen un nivel 
académico de estudios técnico. 
Tabla 10: 
Resumen de competencias cardinales  
 
Competencias cardinales 
Malo Regular Bueno 
Recuento % del N de tabla Recuento % del N de tabla Recuento % del N de tabla 
0 0,0% 3 3,5% 82 96,5% 
Fuente: Base de datos procesado en SPSS 
Interpretación de resultados: Se observa que un 96.5% de los trabajadores tienen 
una buena percepción de competencias cardinales, como también se observa que un 3,5% 
se encuentran en un nivel regular de las competencias cardinales.  
 
Tabla 11 




cardinales Desempeño laboral 
Competencias cardinales Correlación de Pearson 1 ,143 
Sig. (bilateral)  ,193 
N 85 85 
Desempeño laboral Correlación de Pearson ,143 1 
Sig. (bilateral) ,193  
N 85 85 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación de resultados: Según el coeficiente de correlación de Pearson, nos dice que 
existe una correlación positiva media (0.143**), cuyo nivel de significancia es 0.193, mayor 
al 0.05; es decir que no existe un nivel de significancia entre las dos variables. 
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Identificar la relación entre los niveles ejecutivos y el desempeño laboral 
Tabla 12:  
Relación entre los niveles ejecutivos y el desempeño laboral 
  
Dimensión / Caracterización de la muestra  
Desempeño laboral 
Malo Regular Bueno 




Edad 20 y 30 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
31 y 40 0 0.0% 1 1.2% 1 1.2% 
41 y 50 0 0.0% 0 0.0% 4 4.7% 
Más de 50 años 0 0.0% 0 0.0% 1 1.2% 
Género Masculino 0 0.0% 1 1.2% 3 3.5% 
Femenino 0 0.0% 0 0.0% 3 3.5% 
Grupo 
ocupacional 
Profesional 0 0.0% 1 1.2% 2 2.4% 
Técnico 0 0.0% 0 0.0% 4 4.7% 
Auxiliar 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
Condición 
Laboral 
Nombrado 0 0.0% 0 0.0% 5 5.9% 





Menos de 1 año 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
1 y 3 años 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
4 y 6 años 0 0.0% 1 1.2% 0 0.0% 
7 y 10 años 0 0.0% 0 0.0% 3 3.5% 
mas 10 años 0 0.0% 0 0.0% 3 3.5% 
Antigüedad 
en el cargo 
0 y 3 años 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
3 y 6 años 0 0.0% 1 1.2% 2 2.4% 
7 y 10 años 0 0.0% 0 0.0% 1 1.2% 




Un cargo 0 0.0% 0 0.0% 1 1.2% 
Dos cargos 0 0.0% 1 1.2% 2 2.4% 
Tres cargos 0 0.0% 0 0.0% 2 2.4% 
Más de tres cargos 0 0.0% 0 0.0% 1 1.2% 
Nivel 
académico 
Técnico 0 0.0% 0 0.0% 3 3.5% 
Universitario 0 0.0% 0 0.0% 2 2.4% 
Maestría 0 0.0% 1 1.2% 0 0.0% 
Doctorado 0 0.0% 0 0.0% 1 1.2% 
Bueno 
Edad 20 y 30 0 0.0% 0 0.0% 7 8.2% 
31 y 40 0 0.0% 0 0.0% 40 47.1% 
41 y 50 0 0.0% 0 0.0% 21 24.7% 
Más de 50 años 0 0.0% 0 0.0% 10 11.8% 
Género Masculino 0 0.0% 0 0.0% 34 40.0% 
Femenino 0 0.0% 0 0.0% 44 51.8% 
Grupo 
ocupacional 
Profesional 0 0.0% 0 0.0% 30 35.3% 
Técnico 0 0.0% 0 0.0% 47 55.3% 
Auxiliar 0 0.0% 0 0.0% 1 1.2% 
Condición 
Laboral 
Nombrado 0 0.0% 0 0.0% 24 28.2% 





Menos de 1 año 0 0.0% 0 0.0% 14 16.5% 
1 y 3 años 0 0.0% 0 0.0% 12 14.1% 
4 y 6 años 0 0.0% 0 0.0% 21 24.7% 
7 y 10 años 0 0.0% 0 0.0% 21 24.7% 
mas 10 años 0 0.0% 0 0.0% 10 11.8% 
Antigüedad 
en el cargo 
0 y 3 años 0 0.0% 0 0.0% 20 23.5% 
3 y 6 años 0 0.0% 0 0.0% 26 30.6% 
7 y 10 años 0 0.0% 0 0.0% 15 17.6% 




Un cargo 0 0.0% 0 0.0% 28 32.9% 
Dos cargos 0 0.0% 0 0.0% 11 12.9% 
Tres cargos 0 0.0% 0 0.0% 21 24.7% 
Más de tres cargos 0 0.0% 0 0.0% 18 21.2% 
Nivel 
académico 
Técnico 0 0.0% 0 0.0% 43 50.6% 
Universitario 0 0.0% 0 0.0% 25 29.4% 
Maestría 0 0.0% 0 0.0% 10 11.8% 
Doctorado 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
Fuente: Base de datos procesado en SPSS 
Interpretación de resultados: Se muestra un 44,56% de los trabajadores se encuentran en 
promedio en un nivel ejecutivo mayormente bueno, estando en el rango de edad de 31 a 50 
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años un 71,8%, el 51.8% son de género femenino,  el 55,3% están dentro del grupo 
ocupacional técnico, el 63,50% tienen la condición laboral de contratado, así mismo el 
49,4% tienen de 4 a 10 años de servicios en la institución, el 54,1% tienen una antigüedad 
en el cargo de 0-6 años, un 45,90% han ocupado más de dos cargos y un 50,6% tienen un 
nivel académico de estudios técnico.  
Tabla 13: 






Niveles ejecutivos Correlación de Pearson 1 ,241* 
Sig. (bilateral)  ,026 
N 85 85 
Desempeño laboral Correlación de Pearson ,241* 1 
Sig. (bilateral) ,026  
N 85 85 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
Interpretación de resultados: Según el coeficiente de correlación de Pearson, nos dice 
que la correlación entre los niveles ejecutivos y el desempeño laboral, existe una correlación 
positiva media (0.241**), cuyo nivel de significancia es 0.26, mayor al 0.05; es decir que no 
existe un nivel de significancia entre las dos variables. 
Tabla 14: 
Resumen de niveles ejecutivos  
Niveles Ejecutivos 
Malo Regular Bueno 
Recuento % del N de tabla Recuento % del N de tabla Recuento % del N de tabla 
0 0,0% 7 8,2% 78 91,8% 
Fuente: Base de datos procesado en SPSS 
Interpretación de resultados: Se observa que un 91.8% de los trabajadores tienen una buena 
percepción de niveles ejecutivos, como también se observa que un 8,2% se encuentran en un 





Identificar la relación entre los niveles intermedios y el desempeño laboral. 
Tabla 15:  
Relación entre los niveles intermedios y el desempeño laboral 
 Dimensión / Caracterización de la muestra  Desempeño laboral 
Malo Regular Bueno 




Edad 20 y 30 0 0.00% 0 0.00% 7 8.20% 
31 y 40 0 0.00% 1 1.20% 41 48.20% 
41 y 50 0 0.00% 0 0.00% 25 29.40% 
Más de 50 
años 
0 0.00% 0 0.00% 11 12.90% 
Género Masculino 0 0.00% 1 1.20% 37 43.50% 
Femenino 0 0.00% 0 0.00% 47 55.30% 
Grupo 
ocupacional 
Profesional 0 0.00% 1 1.20% 32 37.60% 
Técnico 0 0.00% 0 0.00% 51 60.00% 
Auxiliar 0 0.00% 0 0.00% 1 1.20% 
Condición 
Laboral 
Nombrado 0 0.00% 0 0.00% 29 34.10% 





Menos de 1 
año 
0 0.00% 0 0.00% 14 16.50% 
1 y 3 años 0 0.00% 0 0.00% 12 14.10% 
4 y 6 años 0 0.00% 1 1.20% 21 24.70% 
7 y 10 años 0 0.00% 0 0.00% 24 28.20% 
mas 10 años 0 0.00% 0 0.00% 13 15.30% 
Antigüedad 
en el cargo 
0 y 3 años 0 0.00% 0 0.00% 20 23.50% 
3 y 6 años 0 0.00% 1 1.20% 28 32.90% 
7 y 10 años 0 0.00% 0 0.00% 16 18.80% 
Más de 10 
años 




Un cargo 0 0.00% 0 0.00% 29 34.10% 
Dos cargos 0 0.00% 1 1.20% 13 15.30% 
Tres cargos 0 0.00% 0 0.00% 23 27.10% 
Más de tres 
cargos 
0 0.00% 0 0.00% 19 22.40% 
Nivel 
académico 
Técnico 0 0.00% 0 0.00% 46 54.10% 
Universitario 0 0.00% 0 0.00% 27 31.80% 
Maestría 0 0.00% 1 1.20% 10 11.80% 
Doctorado 0 0.00% 0 0.00% 1 1.20% 
Fuente: Base de datos procesado en SPSS 
Interpretación de resultados: Se evidencia que en promedio un 47,19% de los trabajadores 
se encuentran en un nivel intermedio mayormente bueno, estando de 31 a 50 años un 77,6%, 
el 55.3% son de género femenino,  el 60,0% están dentro del grupo ocupacional técnico, el 
64,7% tienen la condición laboral de contratado, así mismo el 52,9% tienen de 4 a 10 años 
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de servicios, el 56,4% tienen una antigüedad en el cargo de 0-6 años, un 49,50% han ocupado 
más de dos cargos y un 54,1% tienen un nivel académico de estudios técnico. 
Tabla 16: 
Resumen de niveles intermedios 
Niveles intermedios 
Malo Regular Bueno 
Recuento % del N de tabla Recuento % del N de tabla Recuento % del N de tabla 
0 0,0% 0 0,0% 85 100,0% 
Fuente: Base de datos procesado en SPSS 
Interpretación de resultados: Se observa que un 100.0% de los trabajadores tienen una 
buena percepción de niveles intermedios.  
 
Tabla 17: 
Correlación entre los niveles intermedios y el desempeño laboral 
 niveles intermedios Desempeño laboral 
niveles intermedios Correlación de Pearson 1 ,038 
Sig. (bilateral)  ,733 
N 85 85 
Desempeño laboral Correlación de Pearson ,038 1 
Sig. (bilateral) ,733  
N 85 85 
Fuente: Base de datos procesado en SPSS 
Interpretación de resultados: Según el coeficiente de Pearson, nos dice que la correlación se 
muestra positivo medio (0.038**), cuyo nivel de significancia es 0.733, mayor al 0.05; es 




IV. DISCUSIÓN  
Según la tabla 02, en relación al objetivo general, se demuestra que en promedio un 46% 
de los trabajadores tienen un buen nivel de gestión por competencias y desempeño 
laboral, los que más destacan son los trabajadores contratados, están en el grupo 
ocupacional de técnicos, y mayor mente son del género femenino, tienen estudios de nivel 
técnico y se encuentran en el rango de edad de 31 a 40 años. Para Chiavenato (2007) dice 
“los sistemas que forman la cultura organizacional, se deben observar, analizar e 
interpretar continuamente”. Según los resultados coinciden con lo que afirma Tito (2012) 
la gestión por competencia si influye en la productividad laboral. Según experiencia del 
autor, las instituciones del estado deben de construir culturas organizacionales fuertes y 
empoderadas, que permita a sus trabajadores tener una actitud diferente; por lo tanto, se 
debe concientizar al trabajador. 
Según la tabla 05, en relación al objetivo específico que determina el nivel de la gestión 
por competencias, se demuestra que en promedio un 49.55% de los trabajadores tienen 
un buen nivel de gestión por competencias, los que más destacan son los trabajadores 
contratados con un 64.70%, están dentro del grupo ocupacional de técnicos con 57.60%, 
mayormente son del género femenino con 55.30%, tienen estudios de nivel técnico con 
51.80% y se encuentran en el rango de edad de 31 a 40 años con 48.20%. Para Alles (2009) 
busca establecer lineamientos. Estos resultados coinciden con lo que afirma Harder 
(2019) dice los agentes que carecen de la competencia esencial para poder construir 
relaciones positivas con diferentes individuos y grupos pueden encontrar muy difícil 
lograr con éxito un estado permanente. Así como lo afirma Hagemann (2015), los 
empleados que prosperan contribuyen con un mayor compromiso y aumento del 
rendimiento laboral. Según experiencia del autor, por lo general el personal contratado se 
esmera en la realización de sus labores; por lo que los altos funcionarios deben de 
desarrollar los mecanismos necesarios que asegure a inclusión del personal nombrado. 
Según la tabla 07, en relación al objetivo específico que determina el nivel de desempeño 
laboral, se demuestra que en promedio un 47.19% de los trabajadores tienen un buen nivel 
de desempeño laboral, donde los que más destacan son los trabajadores contratados con 
un 64.70%, están dentro del grupo ocupacional de técnicos con 60.00%, mayormente son 
del género femenino con 55.30%, tienen estudios de nivel técnico con 54.10% y se 
encuentran en el rango de edad de 31 a 40 años con 48.20%; Para Chiavenato (2007) dice 
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los elementos culturales de una institución representan un estilo de vida, un método de 
creer, distintas posibilidades de conseguir sus propósitos, diversas virtudes y la forma de 
interrelacionarse, en una organización. Estos resultados coinciden con Fox (2016) dice el 
micro aprendizaje puede mejorar los resultados de la capacitación, tanto para empleados 
como para los líderes que los manejan. Según la experiencia del autor la capacitación 
constante mejora los procesos internos de las empresas. 
Según la tabla 09, en relación al objetivo específico para determinar la relación que existe 
entre las competencias cardinales y el desempeño laboral, se demuestra que en promedio 
un 45% de los trabajadores tienen un buen nivel de competencias cardinales respecto al 
desempeño laboral, donde los que más destacan son los trabajadores contratados con un 
62.40%, están dentro del grupo ocupacional de técnicos con 56.50%, mayormente son del 
género femenino con 54.10%, tienen estudios de nivel técnico con 50.60% y se 
encuentran en el rango de edad de 31 a 40 años con 47.10%.; así como lo define Alles 
(2009). Estos resultados tienen relevancia como lo dice Galapan (2015) tenemos las 
herramientas para descubrir lo que realmente despierta empleados para comprometerse 
con sus trabajos y empleadores. Según la experiencia del autor, se debe de realizar talleres 
dirigidos al personal administrativo para reforzar los niveles de competencias.  
Según la tabla 12, en relación al objetivo específico para determinar la relación que existe 
entre los niveles ejecutivos y el desempeño laboral, se demuestra que en promedio un 
44.56% de los trabajadores tienen mayormente un nivel ejecutivos bueno respecto al 
desempeño laboral, donde los que más destacan son los trabajadores contratados con un 
63.50%, están dentro del grupo ocupacional de técnicos con 55.30%, mayormente son del 
género femenino con 51.80%, tienen estudios de nivel técnico con 50.60%. Para 
Chiavenato (2007), considera que “los sistemas que forman la cultura organizacional, se 
deben observar, analizar e interpretar continuamente”. Así como Alles (2009) dice “las 
competencias respecto a la parte gerencial, están dirigidas y aplicadas dentro de algunos 
grupos de individuos o también colectivos. Dentro de las instituciones que tienen muchos 
niveles gerenciales, estas se pueden segmentar dentro de dos categorías las cuales son los 
altos ejecutivos y los restantes están en los niveles de conducción. Estos resultados 
coinciden con lo que dice Ali (2017), dice el desempeño de las mujeres fue mucho mejor 
que los varones en las escuelas públicas. Según experiencia del autor, existen 
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instituciones que toman en cuenta a las mujeres en todos sus procesos, pero al final las 
decisiones las toman los altos funcionarios. 
Según la tabla 15, en relación al objetivo específico para determinar la relación que existe 
entre los niveles intermedios y el desempeño laboral, se demuestra que en promedio un 
47.19% de los trabajadores tienen un buen nivel en los niveles intermedios respecto al 
desempeño laboral, donde los que más destacan son los trabajadores contratados con un 
64.70%, están dentro del grupo ocupacional de técnicos con 60.00%, mayormente son del 
género femenino con 55.30%, tienen estudios de nivel técnico con 54.10% y se 
encuentran en el rango de edad de 31 a 40 años con 48.20%. Para Campbell (2015) dice 
las organizaciones del sector público de todo el mundo han sido objeto de un proceso de 
reforma en curso diseñado para mejorar la competitividad y la capacidad de respuesta. 
Estos resultados coinciden con lo manifestado por Velasquez (2014) dice “el promedio de 
edad de los sujetos de estudio, fue de 36 años, el 50% tuvieron una edad mayor de 35 
años, las edades más frecuentes fueron 32 y 35 años”. Según experiencia del autor, el 
desempeño laboral debe de mantenerse en un buen nivel, pero las compensaciones de 
diversos tipos, la manera de motivar a los trabajadores por parte de los jefes, hacen que 




Según los resultados de los objetivos planteados y el resultado del análisis de 
interpretación de resultados en la investigación, se obtuvieron las siguientes 
conclusiones. 
Primero: Se comprobó que existe una correlación positiva media de 0.716 cuyo nivel 
de significancia es 0.000 por lo que se acepta la hipótesis alternativa y además 
en promedio un 46% de los trabajadores tienen un buen nivel de gestión por 
competencias y desempeño laboral. 
Segundo: Se comprobó que en promedio un 46.31% de los trabajadores tienen un buen 
nivel de gestión por competencias, donde los que más destacan son los 
trabajadores contratados con un 64.70%. 
Tercero: Se evidenció que en promedio un 47.19% de los trabajadores tienen un buen 
nivel de desempeño laboral, donde los que más destacan son los trabajadores 
contratados con un 64.70%. 
Cuarto: Se comprobó que existe una correlación positiva débil de 0.43 cuyo nivel de 
significancia es 1.93 por lo que no existe nivel de significancia, se determinó 
que en promedio un 45.01% de los trabajadores tienen un buen nivel de 
competencias cardinales respecto al desempeño laboral, donde los que más 
destacan son los trabajadores contratados con un 62.40%. 
Quinto: Se comprobó que existe una correlación positiva débil de 0,241 cuyo nivel de 
significancia es 0.26; no existiendo un nivel de significancia entre las dos 
variables, se evidenció que en promedio un 44.56% de los trabajadores tienen 
un buen nivel de niveles ejecutivos respecto al desempeño laboral, donde los 
que más destacan son los trabajadores contratados con un 63.50%. 
Sexto: Se comprobó que existe una correlación positiva media de 0.038 cuyo nivel de 
significancia es 0.733 es decir no existe significancia entre las dos variables, se 
determinó que en promedio un 47.19% de los trabajadores tienen un buen nivel 
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en los niveles intermedios respecto al desempeño laboral, donde los que más 
destacan son los trabajadores contratados con un 64.70%. 
Séptimo: Se concluye que la propuesta va a mejorar y fortalecer las capacidades de los 
trabajadores administrativos en las Competencias cardinales y así mejorar el 






Primero: A la dirección ejecutiva del Hospital, que, habiendo demostrado la existencia 
de la correlación, se recomienda abordar como propuesta el plan de mejora 
presentado a fin de desarrollar capacidades. 
Segundo: Se recomienda a la unidad de personal, fomenten la capacitación acerca de la 
gestión por competencia, ya que se ha demostrado que existe un buen nivel 
dentro del personal técnico. 
Tercero: A la unidad de personal, que divulgue los resultados entre todo el personal 
administrativo, Los objetivos de la investigación, para asegurar su 
compromiso. 
Cuarto: A la unidad de personal, que incluya los instrumentos empleados dentro de un 
plan de mejora continua. 
Quinto: Recomendar a los jefes de las unidades administrativas, por intermedio de la 
unidad de personal, abordar como tema primordial el mejoramiento continuo 
de los trabajadores, fomentando la gestión por competencias para lograr el 
cambio cultural. 
Sexto: Se recomienda a la unidad de personal que, cuando realice los procesos de 
selección de personal, tome en cuenta la capacitación, experiencia y el 







Propuesta: Mejorar las competencias cardinales de los trabajadores administrativos y lograr 
el desarrollo institucional. 
Denominación: Fortaleciendo las capacidades y habilidades de los trabajadores (FCHT) 





















 Fuente: Elaboración propia 
III. Actividades a realizar 
 Capacitación continua 
 Talleres de coaching 
 Benchmarking 
Frecuencia Impacto 
Denominación Valor Denominación Valor 
Muy frecuente 5 Muy alto impacto 12 
Frecuente 3 Alto impacto  9 
Poco frecuente 1 Impacto medio  3 
  Bajo impacto 1 
 





Dar el ejemplo 
Cambio de 














El plan de mejora iniciaría en abril y durara hasta diciembre 2020, realizándose 
cada segundo jueves de cada mes. 
V. Financiamiento 
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Motivar al trabajador 
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Anexo 01: Matriz de consistencia 
Título: Gestión por competencias y desempeño laboral en el Hospital La Caleta de Chimbote, año 2019 



















Determinar la relación de la 
gestión por competencias y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores administrativos 





1. Identificar el nivel de la 
gestión por competencias en 
los trabajadores 
administrativos del Hospital 
La Caleta, año 2019. 
 
2. Identificar el nivel de 
despeño laboral en los 
trabajadores administrativos 
del Hospital La Caleta, año 
2019. 
 
3. Establecer la relación entre 
las competencias cardinales y 
el desempeño laboral en los 
trabajadores administrativos 
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4. Establecer la relación entre 
los niveles ejecutivos y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores administrativos 
del Hospital La Caleta, año 
2019 
 
5. Establecer la relación entre 
los niveles intermedios y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores administrativos 
del Hospital La Caleta, año 
2019. 
 
 6. Proponer un programa de 
capacitación según determine 







Área de trabajo r = Relación   entre 
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Anexo 02: Instrumentos 
FICHA TÉCNICA DE LA VARIABLE GESTIÓN POR COMPETENCIAS 
DATOS INFORMATIVOS: 
 Nombre Original: Cuestionario para determinar la gestión por competencias 
de los trabajadores administrativos del Hospital La Caleta de Chimbote. 
 Autora: Aracely Lizbeth Arevalo Arevalo 
 Adaptación: Wilmer Filomeno Robles Espiritu  
 Procedencia: Chimbote – Perú. 
 Duración: 10 minutos aproximadamente. 
 Puntuación: Manual y sistematizada. 
Dimensiones e indicadores: La variable Gestión por competencias tiene 3 dimensiones: 
Competencias cardinales, niveles ejecutivos y niveles intermedios. La dimensión 
competencias cardinales tiene 5 indicadores: Compromiso, calidad del trabajo, integridad, 
innovación y autocontrol. La dimensión niveles ejecutivos tiene 5 indicadores: Liderazgo 
para el cambio, pensamiento estratégico, empowerment, desarrollo del equipo y trabajo en 
equipo. La dimensión niveles intermedios tiene 5 indicadores: Colaboración, comunicación, 
iniciativa, desarrollo de las personas y confianza en sí mismo. 
Materiales: Cuestionario que contiene los ítems y hoja de respuestas. 
Número de Ítems: La variable gestión por competencias tiene 30 ítems. 
OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:  
Determinar el nivel de desempeño laboral delos trabajadores administrativos del Hospital La 
Caleta, de Chimbote. 
Descripción de la variable: Gestión por competencias  




3.68 - 5 
Se evidencia en los trabajadores, que poseen muy buena gestión 
por competencia, que todas las instituciones desean. 
Regular 
2.34 – 3.67 
Se evidencia en los trabajadores, que poseen poca gestión por 
competencia o están en proceso.   
Deficiente 
1 – 2.33 




Descripción de las escalas de medición de las dimensiones de la variable: Gestión por competencias  




3.68 - 5 
Se evidencia en los trabajadores, que poseen muy buenas 
competencias cardinales, que todas las empresas desean. 
Regular 
2.34 – 3.67 
Se evidencia en los trabajadores, que poseen pocas competencias 
cardinales o están en proceso.   
Deficiente 
1 – 2.33 
Se evidencia en los trabajadores, no poseen todas las 




3.68 - 5 




Se evidencia en los trabajadores, que están en constante 
desarrollo de habilidades y enfrenan con eficiencia los 
problemas. 
Deficiente 
1 – 2.33 
Se evidencia en los trabajadores, que no resuelven con eficiencia 




3.68 - 5 
Se evidencia en los trabajadores, que poseen las habilidades 
necesarias para trabajar en equipo. 
Regular 
2.34 – 3.67 
Se evidencia en los trabajadores, que tratan de superarse ante los 
problemas. 
Deficiente 
1 – 2.33 
Se evidencia en los trabajadores, que no pueden enfrentar con 
eficiencia los problemas. 
VALIDACIÓN Y CONFIABILIDAD:  
Para la validación se emplearon como procedimientos la selección de los expertos, en investigación 
y en la temática de investigación. La entrega de la carpeta de evaluación a cada experto: cuadro de 
operacionalización de las variables, instrumento y ficha de opinión de los expertos; mejora de los 
instrumentos en función a las opiniones y sugerencias de los expertos. 
Para establecer la confiabilidad del instrumento, se aplicó una prueba piloto a 10 trabajadores; 
posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los procedimientos del método Alfa de Cronbach; 
el cálculo de confiabilidad que obtuvo del instrumento fue α= 0. 739279 para la variable gestión por 
competencias resultado que a luz de la tabla de valoración e interpretación de los resultados de Alfa 
de Cronbach se asume con una confiabilidad muy fuerte, que permite determinar que el instrumento 
proporciona la confiabilidad necesaria para su aplicación.  
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CUESTIONARIO DE GESTIÓN POR COMPETENCIAS 
Instrucciones: Buen día, su participación es muy apreciada y valiosa. Marque la alternativa 
que usted considera correcta. Sus respuestas son absolutamente confidenciales y sólo serán 
empleadas con fines de investigación. 
DATOS GENERALES 
1. Edad   
 
6. Antigüedad en el cargo 
a) Entre 20 y 30 años……… 
 
a) Entre 0 y 3 años……… 
 
b) Entre 31 y 40 años……... 
 
b) Entre 3 y 6 años……...  
c) Entre 41 y 50 años………. 
 
c) Entre 7 y 10 años………  
d) Mas de 50 años………….. d) Mas de 10 años………. 
   
2. Género 
 
7. Cuantos cargos ha ocupado 




a) Un solo cargo………….. 
 b) Dos cargos……………….  
3. Grupo ocupacional 
 
c) Tres cargos………………  
a) Profesional………………… d) Mas de tres cargos…. 
 b) Técnico……………………….. 
 
 
c) Auxiliar………………………. 8. Nivel académico 
 
 a) Técnico………………………. 
4. Condición Laboral 
 
b) Universitario………………. 
a) Nombrado………………….. c) Maestría……………………..  
b) Contratado………………….  d) Doctorado………………….    
 
5. Años de servicio en la Institución  
a) Menos de 1 año………  d) Entre 7 y 10 años……… 
 
b) Entre 1 y 3 años……...  e) Mas de 10 años………… 
c) Entre 3 y 6 años……….  
 
 
PARTE I: En esta sección le presentamos afirmaciones correspondientes a la gestión por 
competencias. Instrucciones: Marque la alternativa que usted considera correcta. Sus respuestas son 
absolutamente confidenciales y sólo serán empleadas con fines de investigación. 
Marca con un aspa (X) la opción de respuesta que mejor describa su nivel de frecuencia.  
1 2 3 4 5 
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre 
 
Nº Variable 1: Gestión por competencias 
Escalas de Calificación 
1 2 3 4 5 
1 Siente una actitud de compromiso con los objetivos de la institución      
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2 Apoya las decisiones tomadas por el logro de los objetivos comunes      
3 Siente que la calidad de su trabajo es la adecuada      
4 Tiene amplio conocimiento del área del cual es Ud. responsable      
5 Actúa Ud. honestamente, incluso cuando existe situaciones difíciles      
6 Ud. obra siempre con rectitud, integridad y probidad      
7 Aporta soluciones diferentes ante determinadas situaciones      
8 Resuelve problemas con soluciones no pensadas e innovadoras      
9 Ud. tiene el dominio de sí mismo      
10 Tiene autocontrol en situaciones de estrés      
11 Se comunica oportunamente la visión de la institución      
12 Los directivos apoyan sus propuestas      
13 Interpreta rápidamente cuando el entorno necesita de cambios      
14 Identifica oportunidades institucionales      
15  Identifica riesgos y delega al equipo responsabilidades      
16 Aprovecha las capacidades y los talentos de equipo      
17 Existe compromiso y fidelidad dentro del equipo de trabajo      
18 Aprovechan al recurso humano capacitado      
19 Siente satisfacción por los éxitos de sus compañeros de trabajo      
20 Siente que los conflictos se resuelven dentro de su equipo      
21 Colabora con otras áreas, cumpliendo con sus obligaciones      
22 Siente que todos colaboran para cumplir los objetivos      
23 Escuchar a su interlocutor y le comprende      
24 Identifica el momento adecuado para expresar sus ideas      
25 Se anticipa ante los problemas      
26 Obtiene resultados significativos por su manera de trabajar      
27 Le explican cómo se debe de realizar un trabajo      
28 Le indican como está evolucionando al desarrollar su trabajo      
29 Enfrenta con éxito una tarea      





FICHA TÉCNICA DEL FOCUS GROUP 
Es necesario aplicar un focus groups, como instrumento para recabar información 
cuantitativa, de los trabajadores del Hospital La Caleta de Chimbote. 
Dicho instrumento se aplicará con la finalidad de conocer la opinión y percepción de estos 
trabajadores relacionado a la gestión por competencias. Acerca de estos temas se han 
considerado lo siguiente:  
 Gestión por competencias, en la dimensión competencias cardinales. 
 Gestión por competencias, en la dimensión niveles ejecutivos. 
 Gestión por competencias, en la dimensión niveles intermedios. 
Para conocer las opiniones e impresiones se llevará a cabo las siguientes actividades de 
planificación de este instrumento:  
 Se realizará la segmentación de los trabajadores 
 Se seleccionará la muestra de estudio 
 Redacción de la guía del moderador 
La guía del moderador debe contener los siguientes puntos:  
 Presentación 
 Explicación Introductoria 
 Rompimiento del Hielo 
 Preguntas sobre cultura organizacional  
 Preguntas Específicas 
 Preguntas de Cierre 
Valoración de los resultados 
Los resultados del focus groups serán debidamente tabulados, según la siguiente matriz, con 
la finalidad de conocer las percepciones que tienen los trabajadores participantes; las mismas 
que serán cuantificadas respectivamente. Las preguntas serán incluidas, una por cada 





Tiene amplio conocimiento 
del área del cual es Ud. 
responsable 
DESCRIPTORES CALIFICADOS   












Persona 1     
Persona 2     
Persona 3     
Persona 4     
Persona 5     
Persona 6     
Persona 7     
Persona 8     
Persona 9     
Persona 10     
      
 
 
Los directivos apoyan sus 
propuestas 
DESCRIPTORES CALIFICADOS   











Persona 1     
Persona 2     
Persona 3     
Persona 4     
Persona 5     
Persona 6     
Persona 7     
Persona 8     
Persona 9     
Persona 10     
      
 
Obtiene resultados 
significativos por su manera 
de trabajar 
DESCRIPTORES CALIFICADOS   















Persona 1     
Persona 2     
Persona 3     
Persona 4     
Persona 5     
Persona 6     
Persona 7     
Persona 8     
Persona 9     
Persona 10     
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INSTRUMENTO DEL FOCUS GROUP 
El presente instrumento tiene por finalidad obtener el nivel de percepción que tiene los 
trabajadores del Hospital La Caleta de Chimbote; respecto a la gestión por competencias. 
Segmento a Investigar: 
Trabajadores del Hospital La Caleta de Chimbote; entre las edades de 20 a 45 años, casados 
o solteros; cuyo grado de estudio sea de secundaria y técnica superior; y cuyo nivel 
jerárquico sea técnico.  
Muestra: 
La muestra se ha considerado tomando en cuenta todas las oficinas administrativas descritas 
en la segmentación de estudio. Por tanto, la muestra estará conformada por un trabajador de 
cada oficina, los cuales serán seleccionados de manera aleatoria; bajo la siguiente estructura: 
Edad Personas Seleccionadas Total 
20-28 4 4 
29-37 4 4 
38-45 3 3 








GUÍA DEL MODERADOR 
1. Presentación 
a. Presentación del moderador 
b. Explicar el motivo de la reunión 
c. Presentación de los integrantes, para que puedan entrar en un ambiente agradable y 
cómodo 
d. Duración del grupo foco de 1 hora, con 30 minutos 
Explicación introductoria para la sesión de grupo 
a. Explicar cómo funcionarán las sesiones de grupo. 
b. Explicar que no hay respuestas correctas, sólo opiniones. Indicando que el 
trabajador representa a muchas personas que piensan igual. 
c. Se grabará la entrevista porque deben concentrarse en lo que los trabajadores van a 
decir. 
d. Se solicitará que solo hable una persona a la vez, si desea dar una opinión puede 
levantar la mano. 
e. Se explicará que si el trabajador, tiene una opinión diferente a los demás del grupo, 
es importante que la haga saber. 
f. El moderador solicitará si alguien tiene alguna pregunta 
Rompimiento del hielo 
Para romper el hielo se les hará preguntas diversas relacionada a su costumbres o 
hábitos personales, como, por ejemplo: como les gusta que los llamen, si son 
solteros o casados, o cuantos hijos tienen, que deporte practican. 
Preguntas generales o de estudio 
Se realizará preguntas relacionadas a gestión por competencias: 
¿Tiene amplio conocimiento del área del cual es Ud. responsable? 
¿Los directivos apoyan sus propuestas? 
¿Obtiene resultados significativos por su manera de trabajar? 
Preguntas de cierre  




Agradecimiento por la participación 
El moderador agradecerá a los colaboradores por su participación y por la calidad 











FICHA TÉCNICA DEL ANÁLISIS DOCUMENTAL DE LA GESTIÓN POR 
COMPETENCIAS. 
El presente análisis documental es para caracterizar la gestión por competencias de los 
trabajadores del Hospital La Caleta de Chimbote, con la finalidad de obtener información 
para el estudio de investigación.  
Variable: Gestión por competencias 
Dimensión: Competencias cardinales 
Nª Indicador: 4 














5 3 - 4 1 -2 TOTAL 




Personal 25 RIT   




Planificación  5 POI   
    
                
Variable: Gestión por competencias 
Dimensión: Niveles ejecutivos 
Nª 
Indicador: 12 














5 3 - 4 1 -2 TOTAL 





    
2 Memorando Personal 1 Legajo       
3 POI Planificación  5 POI       
 
Variable: Gestión por competencias 
Dimensión: Niveles intermedios y otros niveles 
Nª Indicador: 26 














5 3 - 4 1 -2 TOTAL 
1 Proyecto Personal 1 Resoluciones      
2 Memorando Personal 1 Legajo      
3 Felicitaciones Personal 1 Legajo      
4              
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FICHA TÉCNICA DE LA VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL 
DATOS INFORMATIVOS: 
Nombre Original: Cuestionario desempeño laboral. 
Autor: Ms. Jorge Luis Vigo Moya 
Adaptación: Wilmer Filomeno Robles Espiritu 
Procedencia: Chimbote – Perú. 
Duración: 10 minutos aproximadamente. 
Puntuación: Manual y Sistematizada. 
 
Dimensiones e indicadores: La variable desempeño laboral tiene 3 dimensiones: 
Conocimiento, habilidades y actitudes. La dimensión conocimientos tiene 2 indicadores: 
Tareas y normas. La dimensión habilidades tiene 3 indicadores: Calidad de trabajo, solución 
de problemas e independencia. La dimensión actitudes tiene 4 indicadores: Responsable, 
disciplina, puntualidad y discreción 
Materiales: Cuestionario que contiene los ítems y hoja de respuestas. 
Número de Ítems: La variable desempeño laboral tiene 12 ítems. 
 
OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:  
Determinar el nivel del desempeño laboral de los trabajadores administrativos del Hospital 
La Caleta, de Chimbote. 
Descripción de la variable: Desempeño laboral  




3.68 - 5 
Se evidencia en los trabajadores, que poseen un amplio 




Se evidencia en los trabajadores, están en proceso para un 
buen desempeño laboral.   
Deficiente 
1 – 2.33 
Se evidencia en los trabajadores, no poseen un buen 




Descripción de las escalas de medición de las dimensiones de la variable: Desempeño 
laboral  
 Escala Descripción 
Conocimiento  
Bueno 
3.68 - 5 
Se evidencia en los trabajadores, que poseen un amplio 
conocimiento sobre el área de trabajo. 
Regular 
2.34 – 3.67 
Se evidencia en los trabajadores, están constantemente 
capacitándose.   
Deficiente 
1 – 2.33 
Se evidencia en los trabajadores, no poseen conocimientos 




3.68 - 5 
Se evidencia en los trabajadores, poseen muchas 
habilidades para desarrollar los procesos internos. 
Regular 
2.34 – 3.67 
Se evidencia en los trabajadores, que están desarrollando 
las habilidades necesarias. 
Deficiente 
1 – 2.33 
Se evidencia en los trabajadores, que no tienen las 





3.68 - 5 
Se evidencia en los trabajadores, que poseen las actitudes 
necesarias para trabajar en equipo. 
Regular 
2.34– 3.67 
Se evidencia en los trabajadores, que tratan de superarse día 
a día. 
Deficiente 
1 – 2.33 
Se evidencia en los trabajadores, que les falta corregir su 
comportamiento o no son responsables. 
 
VALIDACIÓN Y CONFIABILIDAD:  
Para la validación se emplearon como procedimientos la selección de los expertos, 
en investigación y en la temática de investigación. La entrega de la carpeta de evaluación a 
cada experto: cuadro de operacionalización de las variables, instrumento y ficha de opinión 
de los expertos; mejora de los instrumentos en función a las opiniones y sugerencias de los 
expertos. Para establecer la confiabilidad del instrumento, se aplicó una prueba piloto a 10 
colaboradores; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los procedimientos del 
método Alfa de Cronbach; el cálculo de confiabilidad que obtuvo del instrumento fue α= 
0.901173 para la variable desempeño laboral, resultado que a luz de la tabla de valoración e 
interpretación de los resultados de Alfa de Cronbach se asume con una confiabilidad muy 
fuerte, que permite determinar que el instrumento proporciona la confiabilidad necesaria 
para su aplicación.  
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CUESTIONARIO DESEMPEÑO LABORAL 
Instrucciones: Buen día, su participación es muy apreciada y valiosa. Marque la alternativa 
que usted considera correcta. Sus respuestas son absolutamente confidenciales y sólo serán 
empleadas con fines de investigación. 
DATOS GENERALES 
1. Edad   
 
6. Antigüedad en el cargo 
a) Entre 20 y 30 años……… a) Entre 0 y 3 años………  
b) Entre 31 y 40 años……...  b) Entre 3 y 6 años……... 
c) Entre 41 y 50 años………. 
 
c) Entre 7 y 10 años………  
d) Mas de 50 años………….. d) Mas de 10 años………. 
   
2. Género 
 
7. Cuantos cargos ha ocupado 




a) Un solo cargo………….. 
 b) Dos cargos……………….  
3. Grupo ocupacional 
 
c) Tres cargos………………  
a) Profesional………………… d) Mas de tres cargos…. 
 b) Técnico……………………….. 
 
 
c) Auxiliar………………………. 8. Nivel académico 
 
 a) Técnico………………………. 
4. Condición Laboral 
 
b) Universitario………………. 
a) Nombrado………………….. c) Maestría……………………..  
b) Contratado…………………. 
 
d) Doctorado………………….    
 
5. Años de servicio en la Institución  
a) Menos de 1 año………  d) Entre 7 y 10 años……… 
 
b) Entre 1 y 3 años……... 
 
e) Mas de 10 años………… 
c) Entre 3 y 6 años……….  
 
 
PARTE II: En esta segunda sección le presentamos afirmaciones correspondientes al 
desempeño laboral. 
Marca con un aspa (X) la opción de respuesta que mejor describa su nivel de frecuencia 
1 2 3 4 5 
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre 
 
N° Variable 2: Desempeño Laboral VALORACIÓN 
1 2 3 4 5 
01 Tiene conocimiento sobre el área de trabajo      
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02 Conoce las tareas de otras áreas      
03 Conoce las normas internas del trabajo      
04 Conoce los documentos de gestión de la institución      
05 Aplica la disciplina en su trabajo diario      
06 Realiza soluciones creativas ante los problemas      
07 Tiene ideas nuevas ante proyectos      
08 
Realiza su trabajo con poca supervisión de sus 
superiores 
     
09 
Cumple con las funciones encomendadas dentro del 
plazo estipulado 
     
10 
Cumple con las normas y disposiciones de la 
institución 
     
11 
Acude al trabajo cumpliendo con responsabilidad 
los horarios 
     







FICHA TÉCNICA FOCUS GROUP 
Es necesario aplicar un focus groups, como instrumento para recabar información 
cuantitativa, a los trabajadores administrativos del Hospital La Caleta de Chimbote. 
Dicho instrumento se aplicará con la finalidad de conocer la opinión de estos trabajadores 
relacionado al desempeño laboral. Acerca de estos temas se han considerado lo siguiente:  
 Desempeño laboral, en la dimensión de conocimiento 
 Desempeño laboral, en la dimensión de habilidades 
 Desempeño laboral, en la dimensión de actitudes. 
Para conocer las opiniones e impresiones se llevará a cabo las siguientes actividades de 
planificación de este instrumento:  
 Se realizará la segmentación de los trabajadores 
 Se seleccionará la muestra de estudio 
 Redacción de la guía del moderador 
La guía del moderador debe contener los siguientes puntos:  
 Presentación 
 Explicación introductoria 
 Rompimiento del hielo 
 Preguntas sobre cultura organizacional  
 Preguntas específicas 
 Preguntas de cierre 
Valoración de los resultados 
Los resultados obtenidos serán debidamente tabulados por el experto, según la siguiente 
matriz, con la finalidad de conocer las percepciones que tienen los trabajadores participantes 
en el focus groups; las mismas que serán cuantificadas respectivamente. Las preguntas serán 







gestión de la 
institución 
DESCRIPTORES CALIFICADOS   








n1     
n2     
n3     
n4     
n5     




trabajo con poca 
supervisión de 
sus superiores 
DESCRIPTORES CALIFICADOS   








n1     
n2     
n3     
n4     
n5     
  Promedio    
 
 




DESCRIPTORES CALIFICADOS   










n1     
n2     
n3     
n4     
n5     





INSTRUMENTO DEL FOCUS GROUP 
El presente instrumento tiene por finalidad obtener el nivel de percepción que tiene los 
trabajadores del Hospital La Caleta de Chimbote; respecto a cultura organizacional. 
Segmento a Investigar: 
Trabajadores del Hospital La Caleta de Chimbote; entre las edades de 20 a 45 años, casados 
o solteros; cuyo grado de estudio sea de secundaria y técnica superior; y cuyo nivel 
jerárquico sea técnico.  
Muestra: 
La muestra se ha considerado tomando en cuenta a todas las oficinas administrativas 
descritas en la segmentación de estudio. Por tanto, la muestra estará conformada por un 
trabajador de cada oficina, los cuales serán seleccionados de manera aleatoria; bajo la 
siguiente estructura: 
Edad Personas Seleccionadas Total 
20-28 4 4 
29-37 4 4 
38-45 3 3 
Total personas  10 
 
Guía del moderador 
 Presentación 
 Presentación del moderador 
 Explicar el motivo de la reunión 
 Presentación de los Integrantes, para que puedan entrar en un ambiente agradable y 
cómodo 
 Duración del grupo foco de 1 hora, con 30 minutos 
Explicación Introductoria para la Sesión de Grupo 
 Explicar cómo funcionará las sesiones de grupo. 
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 Explicar que no hay respuestas correctas, sólo opiniones. Indicando que el 
colaborador representa a muchas personas que piensan igual. 
 Se grabará la entrevista porque deben concentrarse en lo que los trabajadores van a 
decir. 
 Se solicitará que solo hable una persona a la vez, si desea dar una opinión puede 
levantar la mano. 
 Se explicará que si el colaborador, tiene una opinión diferente a los demás 
colaboradores del grupo, es importante que la haga saber. 
 El moderador solicitará si alguien tiene alguna pregunta 
Rompimiento del Hielo 
Para romper el hielo se les hará preguntas diversas relacionada a su costumbres o hábitos 
personales, como, por ejemplo: como les gusta que los llamen, si son solteros o casados, 
o cuantos hijos tienen, que deporte practican. 
Preguntas generales 
Se realizará preguntas relacionadas a desempeño laboral: 
¿A través de su desempeño laboral, el Hospital La Caleta logra cumplir las metas 
trazadas? 
¿Usted se identifica con su trabajo y con sus compañeros? 
¿Al momento de realizar su trabajo, demuestra mucha honestidad con el Hospital La 
Caleta y usted mismo? 
Preguntas de Cierre  
¿Qué le recomendaría al Hospital La Caleta respecto al Desempeño laboral? 
Agradecimiento por la participación 
El moderador agradecerá a los colaboradores por su participación y por la calidad de 





FICHA TÉCNICA DEL ANÁLISIS DOCUMENTAL DE DESEMPEÑO LABORAL 
El presente análisis documental es para caracterizar el desempeño laboral de los trabajadores 
del Hospital La Caleta de Chimbote, con la finalidad de obtener información para el estudio 
de investigación.  
 Variable: Desempeño laboral 
Dimensión: Conocimientos  
Nª Indicador: 4 
Indicador: Conoce los documentos de gestión de la institución 
Variable: Desempeño laboral 
Dimensión: Habilidades  
Nª Indicador: 8 
Indicador: 




















Personal 1 formato   
    
2               
3               
4               
              TOTAL  
 
Variable: Desempeño laboral 
Dimensión: Actitudes 
Nª Indicador: 10 














5 3 - 4 1 -2 TOTAL 
1 RIT Personal 1 personal       
2 Memorando Personal 1 Legajo       
3 Felicitaciones Personal 1 Legajo       
4               













5 3 - 4 1 -2 TOTAL 
1 PAP Planificación  1 Legajo       
2 TUPA Planificación    RIT       
3 ROF Planificación    POI       
4 MOF Personal           
5 CAP Personal           






































































































































































































































































































































































































Anexo 3.2 Confiabilidad del cuestionario: Resultados del cuestionario gestión por competencias 
Datos informativos: 
Tesista     : Mg. Wilmer Filomeno Robles Espiritu 
Número de Ítems   : 30 
Número de unidades muéstrales : 10 
 

















Fuente: Cuestionarios Aplicados 
Interpretación: el instrumento es altamente confiable 0.739 
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Confiabilidad del cuestionario: Resultados del cuestionario desempeño laboral 
Datos informativos: 
Tesista     : Mg. Wilmer Filomeno Robles Espiritu 
Número de Ítems   : 12 
Número de unidades muéstrales : 10 
 












Fuente: Cuestionarios Aplicados 
Interpretación: el instrumento es altamente confiable 0.901
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Anexo 05: Base de datos  































































Anexo 06: Artículo Científico 
1. TÍTULO:
Gestión por competencias y desempeño laboral en el Hospital La Caleta de 
Chimbote, año 2019.
2. AUTOR:
Mg. Wilmer Filomeno Robles Espiritu
Correo electrónico: wilmer.robles@gmail.com
3. RESUMEN:
El objetivo de la investigación fue determinar la relación entre la gestión por 
competencias y desempeño laboral en el Hospital La Caleta de Chimbote, año 2019. 
La investigación fue de enfoque cualitativo, de tipo no experimental, con un diseño 
descriptivo, correlacional, de corte transversal y propositivo. La población estuvo 
conformada por 85 trabajadores, cuya muestra de estudio fue el total. Se empleó tres 
tipos de técnicas: la encuesta, el focus groups y el análisis documental; y como 
instrumentos: El cuestionario, la guía de focus groups y la guía de análisis 
documental, para la recolección de datos de las variables. Los resultados obtenidos 
fueron analizados estadísticamente a través de los programas EXCEL y SPSS-
versión 25; y para establecer la correlación se utilizó el estadístico de Pearson, cuyos 
resultados se presentaron en cuadro y figuras estadísticas.
Los resultados determinaron que la variable gestión por competencias tienen una 
relación moderada, con el desempeño laboral; según el factor de correlación de 
Pearson (0.716**), cuyo valor de significancia es 0.000 menor al 0.05; por tanto, se 
aceptó la Hipótesis alternativa y se rechazó la hipotesis nula; es decir, existe 
relación entre las variables de estudio.
Palabras clave: Gestión por competencias, desempeño laboral, competencias 
cardinales, actitudes y habilidades.
4. ABSTRACT
The objective of the research was to determine the relationship between skills 





The research was a qualitative approach, non-experimental, with a descriptive, 
correlational, cross-sectional and propositive design. The population was made up of 
85 workers, whose study sample was the total. Three types of techniques were used: 
the survey, focus groups and documentary analysis; and as instruments: The 
questionnaire, the focus groups guide and the document analysis guide, for data 
collection of the variables. The results obtained were statistically analyzed through 
the EXCEL and SPSS-version 25 programs; and to establish the correlation, the 
Pearson statistic was used, whose results were presented in table and statistical 
figures. 
The results determined that the variable management by competences has a moderate 
relationship with work performance; according to Pearson's correlation factor (0.716 
**), whose significance value is 0.000 less than 0.05; therefore, the Alternative 
Hypothesis was accepted and the null hypothesis was rejected; that is, there is a 
relationship between the study variables. 
Keywords: Management by skills, job performance, cardinal skills, skills and 
attitudes 
5. INTRODUCCIÓN 
En el ámbito internacional, el diario la vanguardia Rubio (2015) dice las capacidades 
nos permite identificar indicadores mediante un perfil medible con objetivos y 
además cuantificable, implementando un novedoso estilo en la forma de dirección, 
gestionando integral y efectivamente al recurso humano, además este procedimiento 
tiene como objetivo identificar objetivamente las capacidades de cada individuo, que 
se requieren para los puesto en las áreas de trabajo, estas capacidades se miden 
objetivamente y son cuantificables. Así como lo afirma Evans (2018) debe 
formularse teniendo en cuenta al profesional y al educador, basándose en principios 
fundamentales al ser relevantes para individuos en una variedad de carreras; así como 
lo afirma Minai, et al (2018) la educación empresarial y competencias empresariales 
en términos de investigación, discusión y materialización práctica, también McKim 
(2017) dice la exploración de disciplinas específicas de las áreas de competencia y la 




Así mismo en el ámbito local el diario agraria.pe, Barreto (2016) nos dice que en 
Perú pocas organizaciones han incorporado el diseño de gestión por competencia y 
las propias instituciones no aplican los conceptos propios de competencias donde 
intervienen los procesos, actividades y tareas apropiadamente, siendo los 
colaboradores los que deberán de lograr los resultados esperados; la oficina de 
recursos humanos deberá de poner énfasis cuando incorpore nuevos colaboradores o 
cuando se preocupen por capacitar a los colaboradores ya existentes. 
Según el lugar de estudio, en la actualidad se cuenta con 85 trabajadores 
administrativos, donde se presume que, en su mayoría los servidores desconocen o 
muestran dificultades en adquirir los conocimientos necesarios, habilidades 
requeridas en las directivas, así como las destrezas necesarias y la intuición para 
llegar a cumplir los objetivos institucionales o nacionales; así como lo dice Quinn 
(2019) estas son las habilidades de servicio al cliente, liderazgo y trabajo con cultura, 
también lo menciona Khan (2016) estableciendo metas técnicas y priorizando el 
tiempo y las técnicas de manejo no contribuyeron significativamente en el 
desempeño; También Fox (2016) dice el micro aprendizaje puede mejorar los 
resultados de la capacitación, tanto para empleados como para los líderes que los 
manejan. 
El cargo de director ejecutivo del Hospital La Caleta es un cargo que lo designa el 
Gobierno Regional y se otorga por confianza, contrapuesto a lo que menciona la ley 
que debe ser por concurso, la mayoría de los directores que fueron designados para 
ejercer la dirección ejecutiva del Hospital La Caleta hasta la actualidad, eligen a 
personas en las jefaturas de las diversas áreas a trabajadores por simpatía o 
recomendación, en algunas ocasiones estas jefaturas son ocupadas por profesionales 
foráneos, que ocupan los cargos por una temporada corta o son elegidos por temas 
políticos de gobierno de turno; incumpliendo con los requerimientos del perfil 
dispuestos en los documentos de gestión para ocupar las jefaturas, teniendo como 
resultado que los mismos no desarrollan las habilidades directivas adecuadas; así 
como lo afirma James (2016) los efectos de la política son lo suficientemente 
poderosos como para permitir límites dentro de la organización, pero hay una serie 




En la actualidad la dirección ejecutiva del Hospital La Caleta y algunas jefaturas 
administrativas como (la oficina de Planificación, la unidad de Personal, la unidad 
de Estadística, la unidad de Servicios Generales) están siendo ocupadas por 
profesionales externos, así mismo la gestión actual ha dejado ingresar muchos 
trabajadores en diversas áreas administrativas y asistenciales, siendo pagados con 
recursos directamente recaudados, Aunque Brewer (2016) dice el objetivo declarado 
de tales reformas es mejorar el desempeño organizacional y la productividad 
racionalizando los procedimientos de personal, pero a menudo, se proponen estas 
reformas con otros objetivos en mente; por lo que en el Hospital La Caleta, se hace 
todo lo contrario de lo que dice Timms (2016) los grandes líderes de recursos 
humanos y profesionales de desarrollo de talento son excelentes entrenadores, no les 
dicen a sus jefes qué deberían hacer; ellos diagnostican cuidadosamente qué 
problemas son importantes para los ejecutivos y también Burkett (2016), dice los 
líderes de aprendizaje deben innovar continuamente sus procesos y prácticas para 
aumentar la participación, el compromiso, el impacto y el valor; también lo resalta 
Holt (2018) las habilidades y comportamientos únicos necesarios para éxito en sus 
entornos. No obstante Martin (2017) dice la habilidad puede ser clave para retener a 
los empleados y establecer objetivos internos. 
Según Alles (2017) dice que la metodología de la gestión por competencias está 
encaminada directamente a trasladar a los colaboradores de una institución y poder 
alinear junto a las estrategias de los negocios. Si se da hincapié para la forma de 
diseñar un proceso de competencias resultara beneficioso para las organizaciones 
y a la vez para los colaboradores y se sentirán valorados. Este modelo empleado en 
las gerencias permite evaluar varias aristas como las competencias específicas las 
cuales requiere de un puesto laboral de los individuos que lo ejecuta, así mismo la 
gestión por competencia nos permite flexibilizar a la institución ya que esta 
herramienta está orientada a la gestión de personas dentro de una organización, dando 
especial énfasis a los colaboradores quienes son los actores principales dentro de los 
procesos que intervienen los cambios adentro de la empresa para que al finalizar 




Según Chiavenato (2007) sobre “la Teoría X y Y de McGregor, […] se establece en 
sugestiones y pensamientos erróneas distorsionadas, las cuales aventajaron durante 
plazos en la anterioridad. Así también menciona que los elementos culturales de una 
institución representan un estilo de vida, un método de creer, distintas posibilidades 
de conseguir sus propósitos, diversas virtudes y la forma de interrelacionarse, en una 
organización. 
¿Qué relación existe entre la gestión por competencias y el desempeño laboral en el 
Hospital La Caleta de Chimbote, año 2019? 
La investigación se justifica bajo las siguientes razones: 
Esta investigación nace como respuesta a una problemática en la relación de la 
gestión por competencia y el desempeño laboral, que se origina en el Hospital La 
Caleta por los continuos cambios de las jefaturas y del personal y las incomodidades 
de los servidores públicos. 
Objetivo General 
- Determinar la relación de la gestión por competencias y el desempeño laboral 
en los trabajadores administrativos del Hospital La Caleta, año 2019. 
Para comprobar la relación de estas variables en estudio se han formulado las 
siguientes hipótesis. 
Hipótesis general: 
- Hipótesis alternativa (H1): Existe una relación significativa entre la gestión 
por competencias y el desempeño laboral en los trabajadores administrativos del 
Hospital La Caleta, año 2019. 
- Hipótesis nula (H0): No existe relación entre la gestión por competencias y 








El tipo de investigación es no experimental, porque no existió manipulación a las 
variables; además la investigación tiene un enfoque mixto y el diseño es 
correlacional, descriptivo, de corte transversal y propositivo. 
 
7. RESULTADOS 
Los resultados determinaron que en promedio un 46% de los trabajadores tienen un 
buen nivel de gestión por competencias y desempeño laboral, estando en la edad de 
31 a 50 años un 76,50% de los trabajadores, el 55,3% son del género femenino, el 
57,6% están dentro del grupo ocupacional técnico, el 63,5% tienen la condición 
laboral de contratados, así mismo el 50,6% tienen de 4 a 10 años de servicios en la 
institución, el 55,3% tienen una antigüedad en el cargo de 0-6 años, de los cuales un 





En relación al objetivo general, se demuestra que en promedio un 46% de los 
trabajadores tienen un buen nivel de gestión por competencias y desempeño laboral, 
donde los que más destacan son los trabajadores contratados, están en el grupo 
ocupacional de técnicos, y mayor mente son del género femenino, tienen estudios de 
nivel técnico y se encuentran en el rango de edad de 31 a 40 años. Para Chiavenato 
(2007) dice “los sistemas que forman la cultura organizacional, se deben observar, 
analizar e interpretar continuamente”. Según los resultados coinciden con lo que 
afirma Tito (2012) la gestión por competencia si influye en la productividad laboral. 
Según experiencia del autor, las instituciones del estado deben de construir culturas 
organizacionales fuertes y empoderadas, que permita a sus trabajadores tener una 










Se comprobó que existe una correlación positiva media de 0.716 cuyo nivel de 
significancia es 0.000 por lo que se acepta la hipótesis alternativa y además en 
promedio un 46% de los trabajadores tienen un buen nivel de gestión por 
competencias y desempeño laboral. 
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